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الفصل الثالث : 
(التوظیف في المملكة العربية السعودیة) 


ee eee طرق الاختیار في الملكة‎ : GIL 
151100 رابعاً : أنظمة وقواعد التوظيف في المملكة‎ 


الفصل الرابع : 
بتائج البحت 
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مقد مك : 

يعد التوظیف من الجالات الهمه والحیویه قي مجالات إدارة القوی العاملة . وهو 
من الركائز الاساسية التي یقوم علیها الجهاز الحكومي في رفع الكفاية الانتاجية 
فيه . خصوصا إذا تمت عملية التوظیف وفق طرق محددة . ویسعی کل جهاز 
حکومی وراء استقطاب الکفاءات الوظيفية الضرورية لدفم عجلة الانتاج كمأ ونوعاً . 
فکلما احسنت alee‏ الاختبار وکانت مبنية علی اسس وقواعد Us Tale‏ حصل 
الجهاز الحکومی على أفضل الکفاءات فى جميع الناشط التنظيمية والادارية 
والاستشارية والتنفيذية والخدمية . ۱ 

یتناول هذا البحث الیدانی موضوعاً حيوياً طالا طالبت به الأجهزة الحکومية ألا 
وهو أن يترك لها حریه الخیار أو على الاقل المشاركة في توظیف القوی العاملة 
لدیها . حيث إنها هي الاکثر دراية بالکفاءات التي solid‏ في تحقیق آهداف هذه 
الجهة . وفی تجربة رائدة وافقت وزارة الخدمة الدنية على اعطاء صلاحية التوظیف 
اک all Saye‏ اب اه ها دون فقطرة Nell aa angel AG)‏ یه 
وسارعت بعض الاچهرة الحكومية إلى قبول تفویض هذه الصلاحية وسرعان ما 
طلبت التخلی عنها لحددات تناولها هذا البحث بالدراسة والتحلیل والتي نأمل 
کب خفن ان مهم فى :كليل السعویات الك واجهت هته القجرئة اتر اة و لسع 
إلى Laat‏ موه لخری a9.‏ مين هدا اة "لخر رك الد فى 
اكه sacks BSS) basal‏ قواعد clita‏ لضف Sel‏ اة 
ليتماشى مع الهدف العام الذي يسعى البحث لتحقيقه ` 

وجاء هذا البحث في خمسة فصول تناول الفصل الأول منها خلفية ومشكلة 
البحث وتحديد المشكلة وآهداف وتساولات البحث وفرضياته ومجتمم الدراسة . 

وتضمن الفصل الثاني الإطار النظري ويشمل مفهوم التوظيف ومراحله الثلاث : 
جذب الكقاءات والاختيار والتعيين . أما الفصل الثالث فيتحدث عن التوظيف في 
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الملكة العربية السعودية . وقد شمل التوظیف في الملكة في الاضی والحاضر 
وانظمة وقواعد واجراءات التوظیف بالاضافة إلى أنظمة واجراءات السابقات 
فقد تضمن الخلاصة العامة للبحث بالإضافة الى التوصیات . 

المدنية بالریاض ولجمیم مسئولي وموظفي التوظیف في عينة الدراسات الذین 
تفضلوا مشکورین بالاجابة عن استبانة البحث ٠‏ إيمانًا منهم بآهمية البحث العلمی 


وفیمنه. 

كما نود أن نتقدم بالشکر الجزیل لكل من الزمیل / ابراهیم بن طالب لساعدته 
القيمة في مجال الاختیار بين الاسالیب الاحصائية التي استخدمت فى تحلیل 
البیانات « والزمیل الأستاذ / عبدالنعم الدالی للمساعدة التي قدمها فی العالچة 
الآلية للبیانات » كما نتقدم بالشکر الجزیل إلى الأخوات في الفرع النسائي 
لساعدتهن فى ادخال البیاتات. 

ونتننی من tall alll‏ القدیر آن JES‏ جهودتا بالنجاح وان یوفقنا جضیعا من 
أجل تقدیم الزید من الجهود العلمية لصالح الخدمة الدنية بشکل خاص ؛ ولخدمة 
وطننا الغالی بشکل عام . 


alll‏ ولي التوفیق 


الباحتان 
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طبيعة ومنهجية البحث 


الفصل الأول طبیعة ومنهجية البحد 





أولاً- خلفية ومشكلة البحث : 


تضمن التقرير المعد من قبل وزارة الخدمة المدنية* والمقابلات التي أجريت مع 
بعض المسؤولين في فرع وزارة الخدمة المدنية بالریاض" حول نتائج تجربة منح 
بعض الجهات صلاحية شغل وظائفها للمرتبة الخامسة فما دون بعض جوانب 
المشكلة , ويمكن تلخيصه فيما يلي : 

عندما صدر نظام الموظفين العام في عام ۱۳۹۱ه أسند شغل الوظائف من 
الرتبة العاشرة فما دون للديوان العام للخدمة المدنية (وهي مرحلة مركزية التوظيف 
والتي تعنى قيام وزارة الخدمة المدنية - الديوان العام للخدمة المدنية سابقاً - بتولي 
تنفيذ جميع إجراءات التوظيف من إعلان عن الوظائف الشاغرة وقبول الطلبات 
واجراء الامتحانات وترتيب النتائج وترشيح الناجحين للأجهزة الحكومية طالبى 
التوظیف) ثم تضمن نظام الخدمة المدنية الصادر عام ۱۳۹۷ه في مادته السابعة 
(جواز قيام الجهات الحكومية بامتحان المتقدمين للمرتية الخامسة فما دون بعد 
الاتفاق بين رئيس ديوان الخدمة المدنية والوزير المختص) ۰ وقد فوض الديوان بعض 
الجهات الحكومية التي لديها معاهد متخصصة بتعيين خريجيها من قبلها مثل 
(وزارة اا وک فاه العامة لتعليم البنات » ووزارة الصحة عام ۱۶۰۱ه) . 

ونتيجة لاحساس الدیوان بأهمیه مشاركة الصالح الحکومية في اختیار القوی 
العاملة لشغل وظائفها فقد طرح في اجتماع التوظیف السنوي عام AVENE‏ فکرة 
عرض هذا الشروع على الجهات الحكومية لاسباب منها ارتفاع مستوی !دارات 
شئون الوظفین نتيجة تدریب القوی العاملة بها و[دراکها لعطیات التوظیف « إضافة 


* تقریر حول نتائم جرب کم بحو هات Gadd‏ سيل Lyall Weasley‏ آلخاسسة Led‏ تون اا الما 
للتوظف - وزارة الخدمة النننه ۱۶۱۱ 

*+ مع كل من الاستاذ عیدالعزیز العبیکان مساعد مدير الفرع للمژسسات والخدمة والاستاذ صالع البديری مدير 
إدارة التوظیف بالفرع. 
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إفى oll sal ah‏ تنگم غا yal‏ فة لی رة gil‏ مر yp‏ ااا 

العاملة الوطنية ؛ مما يسهل على الأجهزة الحكومية تحقیق طموحاتها فی حسن 

اا aie‏ شفل وظاتفها واتحقیق آهداف التفویض التالرة: 

فی متندون Ae Leek‏ من Steal‏ اراد Jest‏ وان 

۲ - تحفيق الكفاءة فى dose‏ المجتمع. 

۲ - تحقيق الكفاءة فى عملية التوظیف اللامركزي فى نواحیه التنظيمية والادارية 
ولاف ویتاء علي کم الت على اة tiga‏ جار هة Pan Ves‏ 
التوظيف للمراتب من الخامسة فما دون بموجب خطاب معالي رئيس الديوان 
وقد عرض الديوان العام للخدمة المدنية على عدد من الجهات الحكومية تفويض 

تسه ل tly‏ عو انرق الخايبية فنا eed‏ موك فل فیلات مها 
التفویض فى حين اعتذر البعض الآخر . وقام الديوان باعداد الأدلة الإرشادية 
والتعليمات الضرورية لإتمام عمليات التفويض وعقد عدة اجتماعات مع الجهات 
الحكومية التي قبلت التفويض وعددها تمانی عشرة جهة ملحق رقم (؟) شرح من 
خلالها الإجراءات والقواعد (call‏ ينيغى اتباعها من حيث الإغلانات والقبول ودراسة 
فق مدع لاح 

قيلت التفويض أضافة الى محدودبه dow Lal‏ من معظم oda‏ الحهات واقتصارها 

على مسميات وظيفية معينة ومراتب محددة ومواقم منتقاة . كما ورد من هذه 
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. العاملين بادارات شئون الموظفين وضعف كفاءاتهم فى أمور التوظيف‎ als - ١ 

۱ - 555 التقرمين وقلة الوظائف وعدم توفر الامکانیات اللازمة لانجاز الهمة فی 
كال ع RELY‏ از ال SOs‏ الاستقیان ول ختبار . 

۲ - ارتفا ع التكلفة حیث إن الجهود التي ستبذل والتكلفة الالية لا تساوي الردود 
Miah ol as‏ 

. تقدم الاشخاص لجهات متعددة ودورانهم في تلك الجهات‎ - ٤ 

ه - یعض الجهات لها طایم آمنی » مما يصعب dae‏ قبول هذه الاعداد فى مواقعها 
وبعض الچهات لیس لها فروخ بالناطق Lose‏ يقد انتقال للواطنین الی الدن 

1 - انصراف ادارات شئون الوظفین عن مهامها الرئیسیه وترکیزها على اجراءات 
السانقات » وهذا الأمر يحتاج الي مد ۵ طويلة تصل إلى بضعه آشهر . وقد 
لتفویض من dane‏ . وقد sul‏ موكزية التوظیف [ٍحدی عشرة جهة بنسبة (ZY)‏ 
وهی ts‏ التغوية اسهد امن اشفا sl pcan oe tee Site‏ اف اسهم 
التو ة: 

هذه الصلاحية : 


. عدم توافر العدد الكافى من الكوادر المؤهلة فى عملية التوظيف‎ - ١ 
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؟ - عدم توافر البيئة الكافيه المناسبة لعملية التوظيف . 
۲ - عدم توافر الأجهزة التقنية الحديتة . 


31 — عدم وجود الاد ارات التخصصة قي محال التوظيف : 


ثانيا - تحديد مشكلة البحث : 

آفوضت وزارة الخدمة المدنية - الديوان العام للخدمة المدنية سابقا - اعتبارا 
من عام 515١ه‏ الجهات الحكومية المركزية صلاحية التعيين عن طريق المسابقة 
للمراتب الدنيا من الأولى وحتى الخامسة . وقد قيلت بعض الجهات الحكومية هذا 
التفويض ومارسته بالفعل . وحيث قد مضى بعض الوقت على ممارسة هذا 
التفویض فان الموضوع يحتاج إلى دراسة تقويمية لمعرفة إيجابياته وسلبياته ومدى . 
نجاح التجربة في خدمة هذه الأجهزة لشغل وظائفها . 


ثالثا - تساوّلات البحث : 
سيحاول البحث الإجابة عن التساوّل التالي : 


Le)‏ آهم العوامل المؤثرة في كفاءة تطبيق قواعد وإجراءات التوظيف في الآجهزة 
الحكومية ؟) . 


رابعا - أهداف البحث 1 


بهدف البحث الى : 


- معرفة فواعد واجراءات التوظيف الطبقة في الأحهزة الحكومية . 
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- التعرف على مدى نجاح تجرية لامركزية التوظيف والعوامل المؤثرة عليها . 

- إمكانية تعميم تجریه لامركزية التوظيف على جميع الاجهزة الحكومية وتعميمها 
في بفية الراتب (1 - ۱۰) . 

- الإسهام في رفع قواعد وإجراءات التوظيف في الأجهزة الحكومية . 


خامسا - فرضيات البحث : 

استناداً إلى الأهداف العامة للبحث ؛ فقد تم تحديد الفرضيات التالية : 

igs 5‏ الجوانب السلوکیه الموضوعية لمسئولي وموظفي التوظيف في كفاءة 
تطبیق قواعد واجراءات التوظیف فى الاجهزة الحکومية . 

۵ کر فستوین pales‏ مستولي ومزفافی التوظیف فى کقامة مطيرق قواعد 
ولجرآنات التوظق ف الأجهزة الحکومنة : 

0 يؤر مستوی خبرة مسئولي وموظفي التوظیف في عفاءة تطبیق قواعد 
واجرادای التوظيف فى الاجهزة الحکومیة . 

0 يوئر مستوی تدریب مسئولي وموظفي التوظیف في كفاءة تطبیق قواعد 
واجراءات التوظیف فى الاجهزة الحکومية . 

0 یوثر عدد مسئولي وموظفي التوظیف الختصین في كفاءة تطبیق قواعد 
oll al,‏ التوظیف فى الأجهزة الحکومية . 

۵ پوتر الستوی الوظيفي لستولي وموظفي التوظیف في Las‏ & تطبیق قواعد 
واجراءات التوظیف فى الأجهزة الحکومية . 

۵ يؤثر الستوی التنظیمی لوحدات التوظیف فى كفاءة تطبیق قواعد واجراءات 
التوظیف فى الأخهزة الحکومية . 
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تایه بان sya Py‏ الحكومية ۱ 

/o‏ 4 بوثر حجم عملیات التوظیف في کفاءة تطبیق قواعد واجراءات التوظیف في 
الأجهزة الحكومية . 

۶۰ يؤثر توافر آجهزة التفنية الحديثة وإلمام مسئولي التوظيف بها في كفاءة 
تطبيق فواقد وإاجراءات التوظيف فى الأجهزة الحكومية . 


سادسا - مجتمع الدراسة : 
5 ععيتة البحث : 

جميع مسئولي وموظفي التوظيف (موظفين - مشرفين) في الأجهزة الحكومية 
الت قیلت تفر سارت كد اعرف ااا قما igs‏ (لحق 
رقم ؟) . ویقدر عددهم ب ۲۰۰ موظف وق سافت استیانات اة ها 
لدیری شئون الموظفين في تلك الأجهزة لتوزیعها على آفراد العينة واسترجاعها . 
وکائت Gus dad‏ عالية » فقد يلع عفد الجیبن (۲۱4) فرداً » وهذا العدذ یعانل 
ما نسبته (۷۱/) من عدد مسئولي التوظیف في تلك الأجهزة . ورغم آهمية إجابات 
عدو الجیبتن . فان MA‏ النسبة في MS‏ ابوه Kidd‏ نسنبة ممتارة یمگن الاختماه 
Yale‏ بدرجة كبيرة في استخلاص النتانج الخاصة بمجتمع الدراسة . 


7 وسائل جمع البیانات : 
إلى جانب العلومات الثانوية التي تم جمعها من الراجم العلمية والقالات 
والوثائق تسیا رت تیه في RE gh at‏ اب 
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ومن ثم توزیع ثلاثين مفردة على بعض اللتحقین في برنامج التوظیف بمعهد الادارة 
العامة ؛ لیتأکد من وضوح صياغة الاسئله . وتم اجراء بعض التعدیلات بحيث تم 
التوصل إلى تصمیم مناسب للاستبانة التي تم استخدامها (ملحق رقم ۱) . وللتأکد 
من ثبات آداة الدراسة فقد آجرینا اختبار (کرونباك (Lali‏ ویلفت درجة الثبات 
(5۲,۸/) » وتعد هذه القيمة عالية ومناسبة . 


وقد اشتملت الاستدانة على (۱۱) سؤالاً تتعلق بالحوانى التالية : 

أ - مسمی الجهة ومسمی الوظیفه والمرتبة الوظيفية . 

ب - المؤهل العلمي ومدة الخدمة . 

ج عدد الدورات التدريبية التخصصة فى مجال التوظیف . 

ف'ث فش یی وغد وای اماك dul‏ قن اال نوک ید : 

wile, 27.6 all والجو اقب‎ eas Ay ie كتير آلملاقای الط‎ eee 
. تطبیق قواعد وإجراءات التوظیف في الجهة الحکومية‎ 

و - مدی تأثير مستوی تعلیم مسئولي وموظفي التوظیف في كفاءة تطبیق قواعد 
واجراءات التوظیف في الجهة الحكومية . 

ز - مدی تآثير مستوی ونوع تدریب مسئولي وموظفي التوظیف في کفاءة تطبیق 
قواعد وإجراءات التوظیف في Yall‏ الحکومية . 

ح - مدی تأثير عدد مسئولي وموظفي التوظیف في كفاءة تطبیق قواعد واجراءات 
لتوظیف في الجهة الحکومية . 

ط - gas‏ خافن لكي وی تون الق ف HOS‏ زگره 
واجراءات التوظیف . ۱ ۱ ۱ 

رس نص یی بناج می کک ان الخوعلیف ون Glas‏ تطبیی قوااخه 
اا الو 

اح مقس ا ا وی کی SIS‏ لت وليف ی کا یی ا 
شات الف ١‏ ۱ 


اثر لامركزية التوظيف 


طديمة ومتهجية Sal!‏ الفصل الاول 





ل - مدي تأثیر توافر الفرص الوظيفية في مجال التوظیف کی کفامة تطبیق قواعد 
ول اما ای 

م - مدی تأثیر حجم عملیات التوظیف في کفاءة تطبیق قواعد وإجراءات التوظیف . 

وعدي ار gg ahs‏ العديكة واا ممتي وین بها من HATA‏ 
قواعد واجراءات التوظیف . 

ص - الرئیات والقترحات » والصعویات التي تواجه الأجهزة الحكومية في تطبیق 
لامركزية التوظیف . ۱ ۱ 


5 الطرق الست‌خد مه 2 تحليل البیانات : 

لقد آدخلت وحللت بیانات البحث وفق برنامج (نظام التحلیل الاحصاني : (SAS‏ 
LS‏ استخدمت بعض الاختبارات الاحصائية في اختبار فرضیات الدراسة ونذکر 
منها : 

- الوسط الحسايي . 

- اختبار (ت) . (لاختبار جوهرية الحاور ذات الدلالة) . 

- اختبار سبیرمان (لعرفة العلاقة بين محاور الدراست) . 


سابعا - الدراسات السابقة : 

lee‏ العديد هن الدزاسات والكت اة والعوبیة Si‏ ارات موضوخ 
التوظیف بشکل عام من حیث آسسه ومراحله وطرقه . آما من حيث مركزية أو لا 
مرکوية التوظیف قلم یخواقر هناك دراسات ميداتية عدا اليحث الیدانی الذي al‏ 
باعدانه د. علي السفلان ود chad‏ آسماغل بعنوان (فرص التوتلیف في الأجهزة 
الحكومية ۱۶۱۰ه) » حیث تناول البحث الفرص الوظيفية ومدی توافرها في سوق 


اثر لامركزية التوظيف 


الفصل الأول طببعة ومنهجية البحث 





العمل بالمملكة العربیه السعودية وإلى أسلوب توظيف الخريجين والمشاكل التي 
تواجهها . وقد تطرق الباحثان إلى أهمية مركزية التوظيف والمتمظة فى : آولاً عدالة 
ران الشودى cease aa‏ واسطث الورئلة الأولى فی اة شم 
)\ ,1/( وثانمًا أهمية استخدام مقاييس موضوعية للحكم على صلاحية 
المتقدمين للعمل الحكومي بنسبة (۸۲۵) ۰ ومن ثم cele‏ أهمية التناسب في توزيع 
الخريجين علی الاجهزة الحكومية Lady‏ لاحتیاجاتها الفعلية بالدرجة التائثة : 
وأخيراً فائدة تنسیق الاتصال بين مصادر القوی العاملة ومجالات التوظیف 
الحکومية في الدرجه الاخيرة من الأهمية . 

Lol‏ ما یتعلق بالدراسات الكتبية في موضوع التوظیف فقد تطرقت بعض تلك 
الدراسات إلى موضوع مركزية ولا مركزية التوظیف في الملكة . 

فقد آوصی (فهد القويعي) في دراسة آجراها عن مركزية الخدمة الدنية في 
الملکه ومنها مركزية التوظیف بالترکیز على مبدآ عداله توفیر الفرص الوظيفية مع 
أهمية منح بعض الرونه في لا مركزية التوظیف بمشارکه الجهات الحكومية في 
الاختیار . 

Ll‏ (حسين عمار) في کتابه (إدارة شئون الوظفین المبادئ والاسس والتطبیقات 
فى الملکة العربية acca‏ فقد محدث عن آسلوب التوظیف من الناحية التاريخية 
۳ المملكة منذ بدايته لامركزياً ٠‏ ومن ثم وضع النظام لبعض الضوابط التي تحكم 
عملية التوظیف مركزياً من خلال الدیوان العام للخدمة الدنية - وزارة الخدمة الدنية 
حالياً - Gay‏ ثم تحکم وزارة الخدمة الدنية مركزياً بتوظیف الخریجین . 

وفی ورقة العمل القدمة لندوة الانتاجية فى القطاع الحکومی ومعوقاتها YO)‏ 
a YA‏ ۰ ه) بعنوان سبياسية التوظیف فى ا sigek‏ رشید ga)‏ حسان 
کر اف ایس اف كتين ال sails, Apert Shs a al‏ شرمع اد 
في التوظیف حیث إنها اتیعت سياسة لا مرکزیه التوظیف إلى صدور نظام الخدمة 


اثر لامركزية التوظيف 





الستولون من تشفيق الفتید LSE ISH ays‏ سن تلان السیاستة.. 


وفي بحث آعده (إبراهيم اللحم وقاسم ضرار) بعنوان (سیاسات التوظیف 
وتطبيقاتها في المملكة) والمقدم لندوة (التوظيف ومشکلاته في الأجهزة الحكومية 
بالمملكة العريية السعودية) المنعقدة في ۸- ۲۰ حمادی الآخرة AVEO‏ »بين 
الباحثان آهمية وقوائد مركزية التوظیف بالرغم من بعض السلبيات المحاطة بها , 
وأوصيا بأهمية مشاركة الاجهزة الحكومية في عملية التوظيف بشكل إيجابي 
fess) cits,‏ _القوائد البتهاة مسر bho‏ 


آثر لامركزية التوظيف 





الا طار النظري 


الفصل الخانی الاطار النظری 





مقد مه : 


ان الافراد العاملین هم العتصو الاساسی قن ضیر اعمال النشاة تحو تحقیق ما 
یی ان ا وك Vin Tonal‏ العتضر.فی فكي الاشقعلان PUN‏ 
انار تا ee) Re‏ فح Rell‏ سوام اة قبي ار ایا من خلال 
التكامل فيما بينها , وبهذا تبرز آهمية تطبيق مبدا الجدارة (الشخص المناسب في 
الکان الناسب) . ۱ 1 
إن اختیار الأفراد الوّهلین ذوي القدرات والهارات الناسبة لشغل الوظائف له 
آثر فعال فى كقاءة الأداء في مجال الخدمة الدنية ؛ ذلك آنه يژدي إلى اشغال 
ارغان مواقي رفوعوو peel yp‏ تاتا بتقدرة ley‏ وداک ووی 
إلى إنجاز الأعمال بمستوى عال LS‏ وكيفاً ؛ مما يقلل من تكلفة الإنتاج وتطوير 
cyl‏ الكاملة واو Ghats‏ إلى grat‏ جد نوم ماج مخ متحوية اعد 
والنظمة التي یعملون فیها OV‏ 
وتعد عملية التوظیف من الوظائف الرئيسية الهمه لادارات واقسام شتون 
الوظفین (القوی العاملة) ۰ إن لم تكن هي العملية الشاملة لجمیم الوظائف الاخری 
فى تلك الادارات ؛ لذا فان من الأهمية بمگان دراسة وفهم سیاسات التوظیف 
مراظله pas‏ 


ولا : مغهوم التوظیف : 
يعرف (جوان Maat‏ التوظیف ) Recruitment‏ ) بأنه : العملیه التی من خلالها 
كم متابعة الأقراد الاکفاء والژهلین لیتقدموا لل» الوظائف الشاغرة فى النظم" . 
ویعرف (حسين عمار) ۲۱ التوظیف بانه : "العملية التي يتم عن طریقها استقطاب 
الاشخاص الباحتین عن العمل من ذوي الکفاءة والصلاحية الناسبة لشغل الوظائف 
الشاغرة والقیام بعملية قياس وتقدیر قدراتهم وصفاتهم واختیار آکثرهم قابلية 
النجاح فى آداء آعمال غلم الوظائف" . 


اثر لامركزية التوظیف 


الإطار النظري الفصل التانی 





ویعرف (منصور آحمد) )© التوظیف Gi,‏ : "العملية الادارية اللستمرة التی 
ف ج اب دشر سور جا من ga al‏ لسع ريه العا ig‏ اة وا 
للعمل + والبحث عن هذه العناصر وترغیبها في العمل بالنظمة , نم اختیار أفضل 
العتاصر التقدمة لیکونوا أعضاء بها" . 


شانیا : الأسس التي تقوم علیها سياسة التوظیف : 

تعد عملية التوظیف استثماراً للجهود البشرية التميزة , مما ينعكس ایجاباً في 
تحقیق مناشط وآهداف النظمة ورفم الکفاءة اة ناکشا نوهلا" وک 
سياسة التوظیف - كما آشار صالح عوده سعید - على مجموعة من الأسس 
سعیاً منها في التعرف إلى الجواتب الايجابية لدی الأفراد » ومن هذه الأسس 7 : 
last = 4‏ اقضنل الهارات الق aE ol‏ 
۲ - تکوین قوة عمل منتجه وراضیه . 
۲ - تحقیق الاستقرار الوظیفی لدی الوظفین . 


ثالنا : مراحل التوظيف : 
من بخلان اسجمراض:لاشاهیع السا تایه الحوظيف بهن لا ان هه العمایة 


\ - مرحلة جدب واستقطاب الكقاءات 1 
۱ مشهوم ile‏ الكفاءات : 
تأتی هذه الرحلة بعد الانتهاء من تحدید الاحتیاجات من القوی العاملة كما 


آثر لامركزية التوظیف 


الفصل الثانی الاطار النظری 





ونوعاً بغرض سد النقص من الوارد البشرية ۰ وتعرف عملية جذب الکفاءات بأنها 
العملية التي يتم بموجبها جذب وترغیب أكبر عدد من القوى العاملة المؤهلة 
والتوافرة في سوق العمل وفق احتیاجات النظمة من القوی العاملة ۲٩ Le gig LS‏ 

ویعرفها (زكي محمود هاشم) بأنها : عملية البحث عن والحصول على مرشحین 
محتملین (ob candidates)‏ وذلك بالعدد الطلوب والنوعية الرغوية وفی الوقت 
انامس ج ممكق آن نخان نح یی ARN‏ علاط ككل OEE SN‏ انت 2 
على ضوء متطلبات الوظائف وشروط شغلها" ٩۷‏ . 
۱ أهداف عملية استقطاب الکفاءات 1 

إن الهدف العام لعملية جذب الکفاءات هو ترغیب وجذب آکبر عدد ممکن من 
القرى آلا Big‏ الع م امن تحار NN‏ نها ele Gal Gaby‏ الططیه:. 
ومن بين الاهداف الاخری ما يلي 4 : 

۱ - توفیر وزيادة sac‏ التقدمین للعمل في النظمة إلى العدد اللائم لشغل 
al‏ اف hs BES‏ 

۷/۱ - ؤيادة فعالية عملنة الاشتیان من خلال الترکیز على استقطاب AY‏ 
التاسبین لیتم الاختیار من بینهم . 

۱ - الاسهام في تکوین قوی عاملة ذات تأهیل وكفاءة عالية في النظمة. 

۱ - الاسهام في تقلیل جهود ونففات التدريب نتيجة الترکیر على 
استقطای الکفاءات التمیزة واطلائمة لشفل الوظائف بالنظمة . 


۱ مهام عملية استقطاب الکضاءات : 


اثر لامركزية التوظیف 


الاطار النظری الفصل الثانی 





إلى قوی عاملة . 
bald‏ :لاه Me‏ ووا كاين تاك a ceil babes‏ الما یله 


TIT PA‏ - وصع برنامج استفطاب منظم ومتكامل 5 وذلك بالتتسیق مع الادارات 
الختصه . 


۱ - تحدید مصادر القوي العاملة التی یمکن أن تلبی احتیاجات النظمة 
من القوی العاملة المؤهلة . 
TAVA‏ _- العمل على وضع وتطویر cull‏ استقطاب dels‏ . 


۱/۳۹ لمو علی عند واقر ge‏ افو الخاملة الؤفلة العمل وترفیره انام 


۱ مصادر استقطاب وجذب الکضاءات : 

یتطلب تحقیق وضع الرجل الناسب في الکان الناسب الاحاطة والالام بالصادر 
التي يمكن أن تلجا الیها النظمة ؛ للحصول على حاجتها من القوی العاملة التي 
تافر هيا الكملا اتطلوية. كج تربك موه الق اعا يانه كلك اكان 
أو الجهة التي يمكن منها الحصول على احتیاجات النظمة من الوارد البشرية 
اللارمة لها . 


ويمكن تقسیم مصادر استقطاب الکفاءات إلى مصدرین آساسیین هما : 
أ - الصدرالداخلي : 


ویعد هذا المصدر من الصادر التي تعتمد علیها المنظمة بشکل رئيسي ٠‏ حيث 


اثر لامركزية التوظیف 


الفصل الثانى الاطار النظرى 
eee‏ يي ب لاسي ی 


يعد مصدراً أساسياً للقوى العاملة یلبی احتياجاتها من القوى العاملة وذلك من 
خلال : 
١‏ - الترقده : 

وهي عملية نقل الوظف من وظیفته إلى darby‏ أعلى شاغرة » Gas‏ إن هذه 
العملية في العادة تعتمد على سياسة منظمه تتبعها الجهة لشغل الوظائف الشاغرة 
فیها » ویتحول بموجیها التعيين في النهاية إلى خارج النظمة لشغل الوظائف الدنیا 
فى النظمة JO‏ 
۲ - النقل : 

ويعني تحویل الوظف من عمل إلى عمل آخر بنفس الستوی تقريباً من حيث 
الرکز الأدنی والأجر . والغفرض منه هو وضع الوظف في الکان الذي تکون الحاجة 
فیه آکبر الی خدماته . لذلك بمکن اعتبار النقل مصدراً داخلیاً من مصادر جذی 
۳ - التعاقد مع الموظف المحال للنقاعد : 

ویعتمد هذا الصدر على اعادة تشغيل التقاعدین القادرین على آداء واجیات 
class,‏ الات الثى توح یه 
۱ - يوفر معلومات كافية عن المرشحين لشغل الوظائف الشاغرة : وذلك من حيث 
۲ - رفع الروح المعنوية للعاملين في المنظمة , مما يؤدي إلى استقرارهم فيها . 
۳ - توفير الجهود وتقليل التكاليف الترتبة على انتهاج استقطاب القوی العاملة من 

المصادر الخارجية . 
٤‏ - المحافظة على العاملين الملمين بطبيعة عمل المنظمة وسیاساتها . 


اثر لامركزية التوظيف 


الاطار النظری الفصل الثانی 





0 ~ توفیر فرص الترفیه مما یشجم العاملین على بذل لزید من الجهد لإثيات 
الاحقية بتلك الترقية ؛ مما ينعكس bla!‏ على انتاجية النظمة . 

١‏ - يساعد على تقلیل معدلات دوران العمل خصوصاً أولئك الذين لا یحصلون على 
فرص الترقية . 
ومقابل تلك الرایا هناك العدید من gf SAL‏ العیوب من جراء الاعتماد على هذا 

الصدر ؛ ومن آهمها ۲۲۷ : 

4 = حضب الافکار el Fly‏ وا کسالب الحسقة النی سکن الجضنول علیها ف حالة 
ol Wy‏ والتقاقات الجدیدة . 

۲ - قله عدد المرشحين الذین يتم الاختیار من بينهم لشغل الوظائف الشاغرد. 

۳ - هیمنه وسيطرة القوي العامله الحالیه على وظائف النظمه والتی قد یکون 
ترشیحها لتلك الوظائف تم على أسس غير موضوعية , مما قد یتسبب في 
إحداث صراعات بين أفراد المنظمة نتيجة لعدم ملاءمة توجهات تلك الفئة Gas!‏ 
F505 Lest‏ تیا 

ء - لا یحل الاستقطاب من الصدر الداخلی مشکلة الاحتیاج التزاید من القوی 
أا DAB lb Ls‏ مخاضه ف بعش Assi cat Il‏ هة 


ب - المصد ر اليخارجي : 

ان الاعتماد على الصدر الداخلی فقط في توفیر احتیاجات النظمة من القوی 
العاملة , آو المرشحين للعمل من ذوي التأهيل الطلوب . لا يفي بالغرض دائما ؛ لذا 
الوظائف الشاغرة . وآهم تلك الصادر ما يلي : 


۷۹ اثر لامركزية التوظیف 


الفصل الثانی الاطار النظری 





| — النقد یج امداشر : 


ویتمثل هذا الصدر فى تلقی النظمة طلبات التوظیف من آفراد خارجیین دون أن 


۲ الإعلان : 

ومن خلال هذا الصدر يتم als‏ المنظمة بالإعلان عن الوظائف التى ترغب في 
شغلها عن طريق وسائل الإعلام المختلفة fie.‏ الصحف والجلات المتخصصة 
وشروط شغلها ومميزاتها ومواعيد التقديم عليها والمؤهلات المطلوب إرفاقها مع 


۳ - مكاتب التوظيف : 

وهی عبارة عن حلقه وصل بين النظمات ذات الحاجه للقوی العامله والافراد 
الواعبين فى العمل من جهة أخرى ۰ حيث تحتفظ لدیها بجميع العلومات التعلقة 
بالمنظمات كعناوينها والوظائف الشاغرة لديها وعناوين طالبي العمل وكل المعلومات 
عنهم . وتلك المكاتب اما أن تكون حكومية تهدف إلى إيجاد فرصة عمل لكل عاطل . 
وعادة تكون مرتبطة بالمنظمات الحكومية ذات الاختصاص بالقوى العاملة مثل: 
مكاتب العمل ؛ أو مکاتب توظيف خاصة هدفها الريح المادي من خلال ما تتقاضاه 
من المنظمات طالبة التوظيف أو الرسوم من الأفراد المعينين عن طريق تلك الوكالات . 


: المؤسسسات التعليمية‎ - ٤ 


تعد الجامعات والعاهد التخصصة من الصادر الهمة فی الحصول علی القری 
العاملة . حیث تقوم النظمات بالاتصال الباشر بتلك الوّسسات التعليمية بفرض 


اثر لامرعزية التوظیف 


الاطار النظری ۱ ۱ لفصل الثانی 





جذب خریجیها للعمل بها » من خلال الندویین الذین یلتقون بالطلبة الخریجین 
والراغبین في الحصول على عمل » لعرض فرص التوظیف لدی منظماتهم والمیزات 
الخاض عبت الو لاقف او خلال ا لجل جك تون الظلاى كلك اتکی ساب 
heat‏ غلل توك فة من opal pes all‏ 
ه - توصبات المسئولين في المنظمة : 
وموظفى المنظمة لیعضص أقاريهم أو أحد أصدقائهم المؤهلين لشغل الوظائف الشاعرة 
يكون فاعلاً ٠‏ حيث إن نسبة (4۰/) من توصيات المسئولين في المنظمات تم الأخذ 
بها للترشيح للتعيين ۲۳۱ . 
5 - التعبين الموؤقت : 

غالباً ما تلجأ المنظمات لمثل هذا الاجراء عندما تتزاحم لديها الحاجة للتوظيف 
¥— الإعارة : 

وهذه إحدى الطرق الشائعة » حیث بستفاد من بعض الکفاءات عن طریق ترغییها 


فى استعارة خدماتها مقابل الاستقادة من ممیزات الجهة الستعيرة » وهذه الطريقة 
كل کون ملائمة جداً خصوهناً اذا احسن الاشتیار . 

LS,‏ أن للمصادر الداخلية عيويًا ومزایا , فإن للمصادر الخارجية كذلك مزایا 
ومآخذ » ومن آهم مزایاها ما يلى ON)‏ : 
۱ - الاستفادة من خيرات وآراء وأساليب عمل حديتة نتيجة استقطاب cles‏ جديدة 


اثر لامركزية التوظیف 


القصل التاسی الا التظری 





۲ - خلق Tas‏ تنافس مين العاملن آلجدد ودين الاقراد الحالین فی النظمة سخا 
اثبات الذات والجدارة للحصول علی الترقیات والسئولیات الاعلی ؛ مما يقدي 
إلى رفع مستوی الاداء في النظمه . 

۳ - توقير کوادر مژهلة ومتخصصة لسد الشواغر الوظيفية فى النظمة والتی لا 
تتوافر في القوی العاملة الحالية فیها . ۱ ۱ 

۶ - توفیر فرص شغل الوظائف بشکل موقت لسد احتیاجات المنظمة لتنفيذ 
مشروعات معينة والاستغناء عن تلك العمالة عند انتهاء الحاجة الیها ؛ مما بوفر 
للمنظمة درجة کبری من الرونه ویقلل من تكلفة العمل . 

4 - إدخال مقاهيم ومیادی وعادات جديدة تخدم بيئة العمل في النظمة ؛ مما يؤدي 
إلى زيادة الإنتاجية فيها . 

1 - توفير بعض الصادر الخارجية قوى عاملة مدربة وذات خبرة عالية ؛ مما يؤدي 
إلى تقليل تكلفة تدريب وتأهيل تلك العمالة . 
ويالرغم من هذه المزايا التي يمكن جنيها من عملية الاستقطاب من المصادر 

الخارجية . الا أن لهذه الصادر بعض الاخذ نذکر منها : 

١‏ - زيادة التكلفة الادیه والجهد والوقت الناتج عن تنفيذ عملية جذب الافراد لشغل 
الوظافق من الضاوو “Big AEN‏ 

Tate Blas = ¥‏ ا الوفت اف راد ll‏ سح من ade‏ تلك لایر Lia)‏ 
للحاجة لتدریبهم وتهينتهم للعمل . 

۳ - عدم رضا القوی العاملة الحالية في النظمة نتيجة لفقدان فرص الترقية ؛ مما 
يؤدي إلى ضعف انتاجیتهم وٍلی احتمال ترکهم العمل بحثاً عن ظروف عمل 
nee‏ 


٤‏ - احتمال فشل عملية الاختیار ؛ مما يؤدى إلى تعيين من لا تتوافر فیهم الشروط 


اثر لامركزية التوظیف 





والواصفات والوهلات الطلوبه . 


ف gue‏ سرعة تاه اتو مين الحو لییقه العمل apap Caballo‏ ادها 
شعورهم بالارتیاح فیها . 

abla Lyles 4‏ الحالین من القطبه Sil ed suas‏ حطر fl Sos) dacs‏ له 
القوی العاملة الجديدة وخلق الشاکل بینهم ا“ . 

GRAN, hae‏ حيط أنه لايد من ق التوازم Cages‏ ها ali‏ :انف سات 
Shs‏ مرظة اتطاب الوق الخاملة مرهاه الاختیار Dy‏ قسن مر Naas Als‏ 

ومن خلالها يتم اختیار الشخص الناسب للوظيفة الشاغرة . 


۲ - مرحله الاخنیار 1 

تأتي هذه الرحلة (العملیه) بعد تحدید الهيكلة الوظيفية في المنشأة ؛ والأسلوب 
الذي ستنتهجه في اختیار القوی العاملة حيث تنطوي هذه العملية على استعراضص 
الأفراد التقدمین للعمل واستیعاد غير المناسبين منهم . 

فالاختیار عملية تقییم لقدرات الآفراد ومدی توافر الواصفات والتطلبات 
الأساسية لشغل الوظائف واحتمالات نجاحهم في الأعمال الطلوب قیامهم بها . 


اثر لامركزية التوظیف 


الفصل الثانی الإطار النظری 





۲ مفهوم عملية الا t heim‏ 

ومما تقدم یمکن تعریف نشاط الاختیار يأنه : العمل الذي يتم بموجبه انتفاء 
أفضل وآنسب التقدمین للتوظیف في المنظمة لشغل وظائف شاغرة فیها . وذلك على 
آساس موضوعي Jules‏ » وفي ضوء شروط ومواصفات معينة مطلوب توافرها 
فیهم» يجري تحدیدها من خلال متطلبات هذه الوظائف الشاغرة ومن أجل تحقیق 
غاية أساسية هي : تمکین الفرد من آداء مهام وظيفته بكفاءة , وتحقیق آهداف 
النظمة وأهدافه من خلال ارتقا ع انتاجية الافراد بوجه عام" O°)‏ 

ویعرف أحمد ماهر الاختیار بأنه OY‏ ”تلك العملیات التي تقوم بها النظمة 
لانتقاء أفضل المرشحين للوظيفة , وهو الشخص الذي تتوافر فيه مقومات ومتطلیات 
شغل الوظيفة AST‏ من غيره ٠‏ ویتم هذا الاختیار طبقاً لعاییر الاختیار التي تطبقها 
النظمة . 


ویمکن تعریف الاختیار أيضاً بأنه العملية التي بموجبها يتم التعرف إلى أفضل 
الاشضاص الرشحي للعمل لشغل الوظائف الشاغرة من خلال قياس مهارات 
وقدرات طالیی التوظف باسالیب علمية وفعاله . 


¥/¥ أهمية وفوائد الا ختبار: 


تکمن آهمية الاختیار بوصفه احدی وظائف ادارة شئون الوظفن أو القوی 
العاملة في تمكين النظمة من تلبية احتیاجاتها من القوی العاملة كمأ وكيفاً وفق 


الوامتقات الطلویة» Lis‏ بشاغدها على تمقیق آهدافها تدان Ming‏ من ال 


اثر لامركزية التوظیف 
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الادية والعنوية الناتجة عن زيادة معدل دوران العمل ۲۳۱ . 


۲ العوامل الني تعنمد علیها عملية الاخنیار : ( معاییر الاخنیار) : 

هناك العدید من العاییر والعوامل التي تعتمد كأساس لاختیار المرشحين الاکثر 
تناسباً مع dale‏ النظمة . وینبغی للمنظمة أن یکون لدیها تحدید واضح لعاییر 
الحصول على مستویات عالية من الاداء فى تلك الوظائف . وفیما یلی آبرز هذه 


A patent 


۲ - مسئوی النعلیم والند ریب : 


يعد مستوی التعلیم مؤشراً للقدرات الحالية للفرد . لذا فعلی الادارة الختصة 
بالوارد البشرية أن تحدد لكل وظيفة مستوی ونوع التأهیل العلمي الناسپ . 
ویعتمد هذا الستوی أساساً على طبيعة عمل الوظيفة . لذلك تحاول النظمة أن 
تختار الآفراد الذین تتفق معارفهم وتحصیلهم العلمی مع ما یتطلبه العمل من 
موهلات . بالاضافه إلى ذلك يجب الترکیز على الدورات التدريبية التي حصل علیها 
الفرد الرشح لکونها مكملة للتحصيل العلمي وتکسبه مهارات جديدة في مجال 
العمل . 


اثر لامركزية التوظیف 





۲ - الخبرة السابقة : 


ویقصد بها suc‏ السنوات التي مارس فیها الرشح نفس العمل وما یمتلکه من 
معلومات ومعارف اکتسبها خلال حیاته العملية والتي تمکته من ممارسة العمل يكل 
سهولة ؛ مما یجعلها مؤشراً قوياً لامكانية نجاح الفرد في عمله مستقبلاً , فضلاً 
ما رها كلك ای رای من قرفي تمد تال ال اتفاقه طن كريب اام 
: الحدد . 


۲ - القایلية تلا لسحاق بالوظيفة وا لاستمرار يها : 

وتتمتل فى فابلية الفرد لاداء الهام الکلف بها ومدی استعداده ورغبته فى 
والخبرات والهارات التي یمتلکها الرشح والتي یمکن أن تحدد مدی قابلیته لاداء 
ee‏ 


days - ۲‏ الاستعداد ( تحمل السئو Ad‏ (1 
فمن خلال الاختبارات الختلفة والقابلات الشكمنية يمكن للمنظمة الکشف عن 
مدي قدره المرشح آو استعداده فى تحمل المسثولية والتعامل مع الالات والعدات 


۲ - الصفات البدتية (الجسمانية) والشخصية : 
تتطلب بعض الوظائف صفات حسمانية معيئة fie‏ الطول والقوة والمظهر العام ‘ 
حيث يجب أن تستند المنظمة فى تحديد تلك الصفات المطلوية لشغل الوظيفة إلى 


اثر لامركزية التوظيف 
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إلى ما تتطلبه بعض الوظائف من سن معينة » حيث یفضل في بعض الأعمال خبرة 
واسعه قد لا تتوافر الا في المرشحين المتقدمين في العمر أو في جنس معين » حيث 
of‏ بعض الاعمال تحتاج إلى قذرات وإدكافيات جسدية یفضل قیها الرجال علی 
النساء . 


۲ إجراءات الاخنیار + 
GLEE‏ ند RE east‏ حدقي lp‏ لسعم باه كارك بلكل 
الاختبارات: حتی يتم الحكم على مدى أهلية المرشح للتعيين . وفيما بلي استعراض 


أ - استقبال طلبات التوظيف : 


استيفائه لشروظ شغل الوظيفة » ويسلم نموذج طلب التوظیف في حالة انطباق 


ب - تعبئة نموذج طلب التوظيف (Application Form)‏ : 


MIN‏ ۱ اثر لامركزية التوظيف 


الفصل الثانی ۱ الاطار النظری 





بیانات عن شخصية التقدم وحالته الاجتماعية وعنوانه وکذلك بیانات عن تأهله 
العلمي وخبرانه العملیه واهتماماته الاخری . ویرفق ذلك النموذج مع الوثائق 
المطلوية dhe‏ . 


ج - إجراء الاختبارات (Employment Tests)‏ 

وتعرف اختبارات التوظیف بأنها cl al:‏ منظم هدفه معاينة سلوك أو اتجاهات 
آو cll‏ شخص معنن أو مقارنة سلوك واتحاهات وآداء شخصين أو psi‏ )%( : 

و BLA‏ الاختیارات هی وسیله لجمم العلومات من طالبی العمل بهدف التعرف الى 
استعداداتهم وخيراتهم ودوافعهم ومفدرتهم على آداء الاعمال التقدمین لها ومدی 
صلاحيتهم بشكل دقيق لشغل الوظائف الشاغرة . وهذه الاختبارات وفق طییعه 
۲ مرایا وعيوب الاخثيارات : 

من Liye‏ الاختبارات ما يلى : 
وثياتها . 

۲۳ -- توافر الدفة عند توافر البيئة المناسية لاجراء الاختبارات » بحيث انها 
من آدق الوسائل التی تقيس قدرات الفرد بطريقة منظمه وعلمية وتحدد مدی 
استعد آده ورغیته فى العمل . 

۲ -توافر العدالة لکونها تطبق في ظروف موحدة ومقننة Ley‏ يضمن تحقیق 
العدالة فى مفارنه الافر اد قیما بينهم : مما بجعلها أقل عرضه للتحيز من المقايلات . 


آثر لامرکزية التوظیف | [ro‏ 


الاطار التظری الفصل التانی 





۲ - توافر الشمولدة . حيث بوجد آلعدید من آنواع الاختیارات الستخدمه 
التي تتناسب مع طبيعة الکثیر من الأعمال . 

۲ - سهولة حسابها بشکل كمي حیث یمکن الفاضله بين التقدمین بطريقة 
كمية هلا ۱ 

وعلی الرغم من تلك الزایا للاختبارات : فان لها العدید من العیوپ التي قد 
تعوق مدی نجاحها بشکل کبیر ومنها : 

۲ - عدم مقدرة الاختبارات على التنبق بالسلوك الوظيفي للمتقدم 
مستقبلاً » مثل : دوافعه وسماته الشخصية وحالته النفسية ورغباته الخاصة فى 
ااك ۱ 

۲ - عدم قدرة الاختبارات في قياس قدرات الأفراد بشكل دقيق عند 
تعرضهم لحالة من القلق والخوف أثناء تأدیتهم الاختبار مما قد يؤثر فى إجاباتهم 

۲ - قد تؤدي تلك الاختبارات » كقياس نهائي لصلاحية التقدم للوظيفة 
إلى عزوف بعض الأفراد الأكفاء والصالحين للعمل عن التقدم لشغل الوظائف 
المطلوية ؛ وذلك لرغبتهم في تحاشي تلك الاختبارات ۳۱ . 


۲ شروط الاختبارالحید : 

لكى تؤدى الاختبارات الغرض الطلوب منها وتکون أكثر دقة وقدرة على تحدید 
الافراد الاکثر قدرة على آداء الاعمال بنجاح فان هناك مجموعه من الشروط يحب 
مراعاتها عند اعداد الاختبارات ومنها : 

۲ - يجب أن تعتمد عملية تصمیم الاختبارات على تحلیل العمل : بحیث 


تکون متصلة بالاداء وتؤدى إلى التعرف إلى مدی توافر الوّهلات والقدرات لدی 
الفرد المنقدم للوظيفة 


اثر لامركزية التوطیف 


ay 
ابید‎ LT مش | كروي دلت پا ولو یرم ایل راسا بصعم‎ 


| بر ۳ 


الفصل الثانى الاطار النظری 











exe NY‏ لتقن العمل ال مقاسا Cane‏ تج یفقس تفا لحاس 
موضع الاختبار . 

۲ - يجب أن تتصف نتانج الاختبارات بالثبات » بحیث يجب أن تعطي 
نفس النتائج قي حالة تطبیقها على نفس الشخص آکثر من مرة . 

۲ - يجب أن تستند الاختبارات إلى معاییر دقيقة والتي یمکن أن تقارن 
بها الدرجات التي يحصل عليها الأفراد خلال عملية الاختبار . 


موضوعيه وعادلة 7 . 


۲ آنواع الا"ختبارات . 

هناك العدید من الاختبارات التي تستخدم لمعرفة مدی توافر القدرات والهارات 
والمعلومات اللازمة لدى المتقدمين لتحدید مدى أهلية المرشح لتلك الوظيفة . ومن هده 
الأنواع ما يلي : 


۷۲ - اختبارات الذكاء : 


الف ل اتقو همر الراك والاستراط والشطيل وغیری . 


۲ - اختبارات الأداء : 


العمل الذی سیرشع له . ویطلب فیها من الفرد القیام بأداء العمل بشکل فعلي . 


أثر لامركزية التوظیف 
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الاختبارات العملية كالآلة الكاتبة والقيادة والیکانیکا وغيرها . 


۲ اختبارات AB pall‏ والمهارة 


وتعتی قیاس واکدشاف مدی All BUY‏ لشفل الوظيقة بالهلومات التصلة 
بمجالات daub‏ عمل الوظيفة . 


۷۲ - اختبارات القدرات : 


۲ - اختبارات الشخصية : 
وتهدف هذه الاختیارات لقياس مجموعة من الخصائص الشخصهه مثل : الاتزان 
الانفعالی والثقة بالنفس والعلاقات الاجتماعية والميول والدوافع التى تميز الفرد عن 


5 yy & at 


د - القایلات الشخصية (Interviewing)‏ : 
تعد القابلات الشخصيه الاجراء التالي يعد الاختبارات » بحيث يتم ابعاد 


وتعرف اشک ak GEA‏ انیا اة تفه tar‏ اتی الو ةة 
والنظمة ؛ بفرض الحصول علی معلومات AST‏ دقة یمکن من خلالها قیاس قدرات 


KZN‏ ۱ اثر لامركزية التوظيف 


الفصل الثانی الاطار النظرى 





ومهارات التقدم لعرفة مدی ملاءمته لشغل الوظيفة التقدم علیها . 


وتهدف القابلات الشخصهة إلى ۲۳۱ : 

۱ - الحکم بدقة آکبر على مدی أهلية التقدمین للعمل واختیار الاصلح والاکثر 
تطابقاً ممع متطلبات شغل الوظيفة . 

۲ - الحصول على معلومات یمکن من خلالها قياس درجه ملاءمة الفرد من خلال 
التاكد من تطابق موهلات الفرد التقدم مع متطلبات الوظيفة . 

۲ - التأكد من صحة ودقة العلومات التي تم الحصول علیها من التقدم . 

. معرفة مدی استعداد التقدم ورغبته للعمل فى الوظيفة التقدم لها‎ - ٤ 

وت الك على عمش ol eel‏ هتسه At ae‏ الما وا عم 
التعامل مع الآخرين . 

gla - 1‏ جو من التفاهم والانسجام بين المتقدم والنظمة ؛ مما يؤدي الى رفع الروح 
العنوية للمتقدمين للوظيفة من خلال إعطائهم معلومات أساسية عن النظمة . 


أنواع القابلات الشخصية : 


هنا وفق درجة التخطيط والاعداد للمقابلات ۲۳ : 


: القابلات المقننة‎ - ١ 

وفى هذا النوع من القابلات يتم الإعداد السبق للمقابلة , يحيث يتم دراسة 
افراع stalls‏ اله نهیم واا إل يصوت الوظسة Ma pct‏ ادها 
ومسئولياتها والعارف والمهارات والقدرات المطلوية لشغلها . بحيث يتم الإعداد 
للأسئلة التي يمكن من خلالها الكشف عن المعلومات والمهارات والقدرات اللازمة 
والني من خلالها يمكن الحكم على صلاحية المتقدم للوظيفة . ويكون خلالها 
اكه GW‏ مقیذا بالأسكلة امعد Ta as Bh‏ کییرو. 


اثر لامركزية التوظیف 


الاطار النظری الفصل الثانی 





۲ - امقابلات شبه المقنتة : 

اة خا i‏ ولكن يكون هناك إطار عام محدد يحب الالتزام به عند Tob‏ 
الأسظة . وللمقابل الحرية في اختیار الأستلة التي يراها مناسبة وفق الاطار العام 
الحدد . 


۳ - القایله غير المقنتك : 


وفى هذا النوع تترك الحریه للمقابل فى طرح ما يشاء من الاسئله . بحیث لا 


المقايلة الفعالك : 
فا فيجموعة وخ Siglo gall‏ مس LAAT‏ في الاعتبار عند جوا القابلات : 
ونذکر منها ۳ 


۱ - الاعداد الجید للمقابلة . 

۲ - الترتیب الناسب للاسظة . 

۳ - استخدام کلمات الترحیب في بداية المقابلة لکسر الحاجز النفسی لدی 
م 

. التركيز على الاسئلة الفتوحة‎ - ٤ 

0 - ترك الحرية للمتقدم بالحديث والإنصات له وعدم مقاطعته . 

7 - عدم طرح الأسئلة الحرجة آو الدخول في نقاش وجدل مع المتقدم . 

۷ - عدم إعطاء أي حكم على المتقدم أثناء القابلة . 

. التركيز على الصفات التي یتمیز بها المتقدم والتي قد تظهر أثناء القابلة‎ - A 
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4 - تشجیم التقدم للحدیث والتفاعل معه . 


و[ باب العو مر ی ره BVO,‏ سرغي كدي ]شوك اه وان 
test‏ 


۲ - تدوین جمیم العلومات التي حصل علیها بعد نهاية القابله مباشرة حنی لا 
تفقدها الذاكرة 2" . 


ه - المفاضلة بين الناجحين : 

وفى هذا الإجراء أو الخطوة تتم الفاضلة بين طالبی العمل الذين اجتازوا 
الاختبار والمقابلة الشخصية بنجاح لاختيار أفضلهم للتعين على الوظيفة . ويتبع في 
الشخصية ودرجات المؤهل العلمي « بالإضافة إلى أهمية الحصول على تزكية من 
النظمة التی قد عمل بها إذا كان له سابق خيرة أو من أفراد يمكن الرجوع الیهم . 
Legend‏ بخضن الوظائف الاغتر افية والقیانی ۳۱۱ 


9 = الكشهشف الطبي 0 

وهو الاجراء النهائي بعد ترشيح الموظف للوظيفة . ويتم فيه إجراء الكشوفات 
te SULLA‏ من كيل الاک Macs‏ تسه قو basil‏ وق Miho‏ 
من صلاحية المرشح للوظيفة من الناحية الطبية . ويتوج قرار صلاحية المرشح طبياً 
للوظيفة بصدور قرار التعيين ۲۲ . 
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= مرحله التعيين : 

وفي هذه المرحلة من مراحل التوظيف ٠‏ ويعد الانتهاء من إجراءات الاختيار 
وتحديد الأصلح والأفضل وظيفياً Labs‏ يتم تعيينهم بالمنظمة وإلحاقهم بالوظائف 
المناسبة » وفق قرار إدارى يصدر من الادارة العليا بالموافقة على شغل المتقدمين 
للوظائف الشاغرة . ويناء على ذلك يمكن تعريف التعيين بأنه : "العملية التى يتم 
المعين حسيما تكون الحال" (۲ . 

وتحدد | لنظمات bale‏ فتره التجریه للمعین الحدید تتراوح بان سنه أن سهر gl‏ 
سنة ؛ يخضع فیها الموظف للاختبار والتجرية لاثبات صلاحیته للعمل في النظمة 
بناء على تقاریر دورية تصدر من رئیسه الباشر حول آدائه الوظيفي خلال فترة 
التجرية. 
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الفصل الثانی الاطار النظری 








استقبال طلیات التوظیف 


الدکتور / أحمد ماهر ص NOR‏ . 
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التوظیف 2 الملکة العريية السعودية 


الفصل التالث ۱ التوظيف فى المملكة العربية السعودية 














نبذة تاريخية : 

ركزت أنظمة شئون الموظفين التي صدرت تباعاً في المملكة على أهمية توظيف 
القوی العاملة المؤهلة . ويجدر بنا الحديث عن عمليه التوظيف في الماضي قبل تناول 
تلك العملية في وقتنا الحاضر . 


اولا - التوظيف 2 الماضي : 

يمكن تقسيم عملية التوظيف في الماضي إلى مرحلتين : 

- المرحلة الأولى: قبل عام ۵۱۳۷۷ . 

- الرحلة الثانية : من سنة ۱۳۷۷ه الى سنه ۵۱۳۹۱« 0 

ففی الرحلة الاولی تبتت آنظمه شون الوظفین اللامركزية الطلقه فى عملیات 
التوظیف من خلال قیام کل جهاز حکومی لشغل وظائفه الشاغرة بطريقته الخاصة 
بالتنافس مع الأجهزة الحكومية الأخرى على الاعداد القليلة من الأشخاص الوّهلین, 
وذلك من خلال لجان داخلية في كل جهة » وتتم عملية الاختیار عن طريق ا(سابقة 
وأحياناً بدونها ؛ نظراً لزيادة عدد الوظائف الشاغرة وقلة المتقدمين . 
الحكومية » فضلاً إلى أن تنافس المتقدمين لشغل الوظائف الشاغرة أدى إلى تنقلهم 
على الوظائف بين الأجهزة الحكومية مما ينتج عنه ارتفاع معدل دوران العمل وعدم 
الأحكام الأساسية لمجلس الوزراء عند إنشائه سنه ۱۳۷۳ه في (( أن يكون ديوان 
الموظفين العام مسئولاً عن مراقبة تنفيذ الأنظمة والتعليمات التي تتعلق بشئون 

Lal‏ المرحلة الثانية والتی تبعت صدور نظام الموظفين العام لسیته ۱۲۷۷ هب والذي 
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حد من اللامركزية المطلقة في التوظيف وإلحاق ديوان الموظفين العام برئاسة مجلس 
الوزراء بعد أن كان تابعاً لوزارة المالية ؛ بهدف رفع مستواه وتمكينه من ممارسة 
قدر أكبر من الرقابة على الأجهزة الحكومية في مسائل شئون الموظفين ومنها عملية 
ak ptt‏ 

ولذا تميزت هذه الرحلة باللامركزية القيدة عن طریق رقابة الدیوان لعملیات 
التوظیف في الأجهزة الحكومية من خلال قيام إدارة التوظیف والامتحانات في 
ديوان الموظفين العام بدراسة طلبات التوظيف . والتأكد من توافر المؤهلات والخبرات 
المطلوية » وتحديد تواريخ إجراء المسابقة مع ترك مسالة الاعلان عن الوظائف الجهة 
طالبة التوظیف . 


ثانيا : التوظیف ۶ الوقت الحاضر : 
یتضمن نظام الوظفین العام الصادر سنة ۲۰۱-۵۱۳۹۱ مبداً مهما آدی إلى تبني 
الدیوان العام مركزية التوظیف » حيث نصت الادة الاولی منه على أن : (( الجدارة 
هي الاساس في اختیار الوظفین لشغل الوظائف العامة )) » وقد عرفت الذکرة 
التفسيرية الرافقة للنظام مفهوم الجدارة آنها : (( اجتماع عناصر وصفات ذاتية 
فى الشخص . منها ما یتصل بالكفاءة الفنية والکفاءة الادارية والواظبة وحسن 
المتلوق وف كلك مت الاعات الوك لتقم اا ..والسدازة ليست راا 
للتعیین في الوظيفة فحسب بل هي شرط للاستمرار فیها ؛ لأن هذا هو ما یعنیه 
تعبیر ((شغل الوظيفة العامة )) . ومن آهم سس الجدارة ما پلي ۲۷ : 
- الاعلان عن الوظائف الشاغرة على أساس مفتوح. 
- تحدید الاشتراطات من الحد الادنی للمؤهلات العلمية والخبرات العملية 
والخبرات العملية والهارات الطلوبة . 
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الفصل الثالث ali gill‏ فى المملكة العربية السعودية 





Lil -‏ ¢ سس موحدة في الاختیار . 
- التقییم الوضوعي للمتنافسین وترتيبهم . 
- الاختبار حسب ترتیب النتيجة النهائیه . 
كما أكدت ذلك الادة الأولی من نظام الخدمة الدنية الصادر سنه ۱۳۹۷ه PY)‏ 
واشتملت الواد(۰۸۰۷٩)‏ منه على تنظیم عملية التوظیف للوظائف من الرتبة العاشرة 
Led‏ دون من حیت الاعلان عن الوظائف الشاغرة وقبول الطلبات واجراء الامتحانات 
وترتیب النتائج وترشیح الناجحین للاجهرة الحكومية طالبة التوظیف . وقد كانت 
الخدمة الدنية حالیاً - ؛ نظراً لحداثة التجرية. . وعدم توافر الژهلین الختصی . 
ولتطییق هشذة العملية LAS.‏ & فقد coo‏ وکالة مساعدة للتصنيف والتوظیف 
ویرتیط بها ادارة ails gill dale‏ بتیعها ثلاث اد ارات متخصصة وهي : اد ار التقويم 
والترشيح « وإدارة برامج الاحلال « وادارد الترشیح i‏ وتفوم کل منها alga:‏ مكملة 
وبالرغم من إسناد التوظيف إلى وزارة الخدمة المدنية » وفق نظام الموظفين العام 
الصادر سنة ۸۱۳۹۱ كما آشرنا آنفأ ‏ الا أن نظام الخدمة المدنية لسنة ۳۹۷٠ه‏ قد 
تضمن في Gale‏ السابعة أنه يجوز للجهات الحكومية إشغال وظائفها من المرتبة 
الخامسة فما دون عن طريق المسابقة بنفسها بعد الاتفاق مع وزير الخدمة المدنية . 
وقد فوصت الوزارة yo‏ الحهات الحكومية التى لديها معافد متخصصة 
بتعيين خريجيها من قبلها مثل : ( وزارة المعارف ٠‏ الرئاسة العامة لتعليم البنات : 
ووزارة الصحة . وذلك فى عام ۱۶۰۱ه ). 
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ونتيجة لإحساس الوزارة بأهمية مشارکهة الأجهزة الحكومية في اختیار القوی 
العاملة لشغل الوظائف الشاغرة لدیها فقد طرح فی اجتماع التوظطیف الستوی عام 

٤ه‏ فكرة عرض هذا الشروع على الجهات الحکومية GLAU‏ التالية : 

١‏ - استناداً إلى نص المادة السابعة من النظام (( يعلن الديوان العام للخدمة المدنية 
الوظائف التي في الرتبة العاشرة فما دون . ويخضع جميع المتقدمين لشغل 
هذه الوظائف لتقييم يحدد الديوان العام للخدمة المدنية مقاييسه وإجراءاته 
حسب ما تقتضیه الوظائف العلنة ومتطلیات الخدمة ۰ ویجوز بعد اتفاق رئیس 
الدیوان العام للخدمة الدنية والوزیر الختص أن تقوم الجهة الادارية بامتحان 
من يتقدمون لشغل بعض وظائف الراتب الخامسه Led‏ دون وفق المقاييس 
والاجراء‌ات التي یحددها الدیوان العام للخدمة الدنية )). 

۲ - ارتفاع مستوی آداء ادارات شئون الوظفین نتيجة تدریب القوي العاملة بها 
وادراکها معطیات التوظیف . 

۳ - ثبات القواعد التي تحکم عملية التوظیف نتيجة للتجربة التي مرت بها عملية 
التوظیف وصدور القواعد والأدلة الكيفة لذلك UstS‏ التصنیف . 

٤‏ - توافر الفوی العاملة الوطنية مما یسهل على الآجهزة الحكومية تحفیق 
طموحاتها في حسن الاختيار عند شغل وظائفها . 

وتطبيقاً للامركزية التوظيف في تلك الوظائف فقد تم التعميم على بعض الجهات 
الحكومية بموجب خطابات موجهه إلى الوزراء ورؤساء تلك الجهات بتفويض الجهة 

اخ لابقا کات ةة heal BI al‏ قما تون افتبارا من ۱۱/۸/۲ ۶اه . 

كما تم اعداد محاضر تفویض gate)‏ رقم ۲) مشتملة على الشروط والضوایط 

الواجب اتباعها لعمل تلك السابقات الوظيفية . ولقد قبلت بذك التفویض )۱٩(‏ 

وزارة ومصلحه حكومية . gate)‏ رقم ۲) . 


Lo. |‏ اثر لامركزية التوظیف 


الفصل الثالث التوظیف فى الملكة العربية السعودية 








وقبل التطرق إلى آنظمة واجراءات التوظیف الركرية التبعة فى وزارة الخدمة 
المدنية یجدر بنا أن نبین طرق الاختیار التبعة في المملكة العربية السعودية . 


ثالثا : طرق الاختیار 2 الملکة : 

إن fase‏ الجدارة المشار إليه Lisl‏ يتطلب الاختيار السليم من بين المتقدمين 
للوظائف الشاغرة . وقد اهتمت أنظمة الخدمة المدنية فى المملكة أيضاً بالشروط 
الواجب مراعاتها عند شغل الوظائف العامة : الا آن هناك بعض الوظائف قد لا 
یکون مناسباً لها ذلك الاسلوب في الاختیار وغیر ملزمة لها تلك الشروط ؛ لذا فإن 
الأنظمة هنا قد أخذت أكثر من أسلوب فى الاختیار وهی ۳۱ : 


۱ - الا ختیارالطلق : 
IL ass‏ ان REE IE stall‏ قی اتبولة نوت الكظر 
للشروظ والعتوانط الوارنة في (نظمة رة ا هة الا هة بالتوظیت : فر 
انتطبیق لهذا الاسلوب فى الملكة علی الوظائف القيادية بوصفها وظائف الوزراء 
ونوابهم وموظفي الرتبة المتازة باوامر ملكية ء وشغل المرتيتين (۱۶-۱۵) بقرار من 
giles‏ واه یر 


۲ - اللا ختبار deal!‏ : 


يشمل هذا النوع وظائف الدواوین اللکبه التی تشغل باوامر ملكية والوظائف 
القيادية بالراتب (۱۳-۱۲-۱۱) بقرار من الوزير المختص . إلا أنه يجب أن يتم شغل 
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۱-۳" عداد الخاص : 
Jotul‏ التدریب :قن الاعات آی slit‏ .عسوت تفي Signal‏ مجال 
اختصاصه . 


: الامنحان‎ - ٤ 
وتشمل هذه الطريفة المسايقات الوظيفية حيث يتم شغل الوظائف الواقعه في‎ 


الرتبة العاشرة قما دون عن طریقها , ماعدا تلك الوظائق التى استثنیت من شرط 
السابقة والژهل gh‏ من السایقة فقط . 


رایعا - أنظمة وقواعد التوظیف 2 المملكة : 
شروط شغل الوظيفة ( التعیین ) : 

نصت الادة الرايعة من نظام الخدمة الدنية الصادر بتاریخ ۱۳۹۷/۷/۱۰ه_*1۳ 
مع مراعاة ما تقضى به الأنظمة الاخری پشترط فیمن يعين في إحدى الوظائف أن 

يكون : 

أ - سعودي الجنسية ويجوز استثناء من ذلك استخدام غير السعودي بصفة 
مؤقتة في الوظائف التي تتطلب كفاءات غير متوافرة في السعوديين بموجب 
قواعد يضعها مجلس الخدمة المدنية . 

Ged SLE =‏ عضو le‏ من العمو.. 

ج - لائقاً صحیاً للخدمة . 

د - حسن السيرة والاخلاق . 

ه - حائزاً على المؤهلات الطلوية للوظيفة ۰ ویجوز لجلس الخدمة الدنية الاعفاء من 

Fa‏ الوط 
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و - غير محكوم عليه بحد شرعي أو بالسجن في جريمة مخلة بالشرف أو الامانه 
حتى يمضى على انتهاء تنفيذ الحد أو السجن ثلاث سنوات على الأقل . 


ونورد Lad‏ يلى شرجاً مفضلاً عن هذه الشروط : 


: شرط ا يجتسيك‎ - i 


آورد النظام هذا الشرط إيماناً بان الواطن هو صاحب الأولوية في شغل 
calls‏ نا من قو ب غير اوی جد PAN‏ ر على الخال ج 
جمهور الراجعین والتفهم لشاکلهم بحکم البيئة والعلاقات الاجتماعية الواحدة . 
وكذلك لاستقرار الوظف بحکم إقامته الدائمة في بلده ؛ مما تؤدي إلى حرصه على 
خدمة الصلحه العامة . 


ب - شرط العمر؛ 
حرص النظام على بلوغ التقدم للوظيفة السن النظامية وهی سبعة عشر Lole‏ 
لیکون ناضجاً وقادراً على تحمل السئولية . 


ج - شرط ASLAN‏ الصحية للخد مه : 

ویهدف هذا إلى النحقق من أن طالب الوظيفة سلیم من آية آمراض توتر فى 
أدائه العمل أو سلامة جمهور المراجعين وزملاء العمل esau‏ اختلاطه بيهم لتادیه 
مهام عمله « وتلافياً لتعطيل واجبات ومسئوليات الوظيفة فى حالة کون الوخلف 
Litas.‏ كتبحة الأحاذات الرههة الطويلة . 


اثر لامركزية التوظیف 
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د = شرط حسن السيرة والأخلاق : 
درگ الان عن اهسیة المل من خلال as‏ عمل الا رضم شاف ۷ تصویها 
الامکان Wo)‏ 


ه - شرط توافر المؤهلات الطلوية للوظيفة : 
نص النظام على أن الجدارة هی الاساس في اختیار الوظفین » وذلك من خلال 
توافر المؤهلات والشروط الطلوية للوظيفة والتي یمکن أن تحقق هذا البداً  .‏ ` 
وتنقسم الوّهلات فى نظام الخدمة الدنية إلى ۲۷ : 
- المؤهلات العلمیه . 
- المؤهلات العملية . 
- التدريب فى طبيعة عمل الوظيفة . 
وبقصد بالمؤهلات العلمية تلك الدرجات التعليمية » نظرية كانت أو تخصصية , 
جامعية أو أدنى « وذلك في جميع المراحل التعليمية التي توفر جزءاً من المعارف 
والمهارات اللازمة لشغل الوظيفة . وقد حدد نظام الخدمة المدنية المؤهلات العلمية 
المطلوية لجميع الوظائف والحد الأدنی لها الواردة فى أدلة تصنيف الوظائف من 
خلال دلیل الزملات العلمية ومجالات العمل التاسب بها . 
أما الوّهلات العملية أو الخبرات العملية قهی مجموع السنوات العملية 
ومستواها والتی توفر bey‏ من الحد الأدنی من عناصر Jad!‏ الوظيفة (العارف 
والقدرات والهارات اللازمة . لشغلها Legs‏ ومستوی ) » حیث إنه بدونها لا یمکن 
تادية واجیات الوظفة الراد شغلها . 


لكما| اثر لامركزية التوظیف 
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إن تحدید الخبرة العملية المطلوية للوظیفه سواء من حيت الدة أو الستوی 
ومقدار التجانس يتم وفق معاییر آهمها : 
۱ - واجیات مستولیات الوظیفه من حيث : 

- توعها , مثلاً : ( تخصصية ۰ إدارية » فنية » حرفية ) 

— مستوی الصعوية والسئولیه . 
عارش و لقم ات الوا ات ایب ای ای الوا آت lbs iby‏ قاس نات 

. ومستوی) ومصادرها‎ beg) 

وعلی انو فان cl‏ السلیة سكل الفا ةا gi lye‏ 
ضوء مقدار ما توفره من معارف ومهارات لازمة لشغل الوظيفة . ولقد سك نكا 
الخدمة المدنية في دليل تصنيف الوظائف الخبرات المطلوية لكل وظيفة وفق ثلاثة 
أنواع من الخبرة وهي : 


۱ - الخیرات الباشرة : 
زف طك ال ای تسش هقی ف فة at dS) etal‏ ال اة 
مستوی الواجبات » وسمیت خیرات مباشرة ؛ لانها نقدم معارف ومهارات مباشرة 


بطبيعة عمل الوظيفة الراد شغلها . 


۲- الخیرات التظیرة ؛ 


الباشرة , وذلك فى ما تحتویه من معارف وفدرات ومهارات مناسبة للفنه الوظیفیه 


أثر لامركزية التوظیف | [co‏ 
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۳- اليخبرات ات وله : 

وهي ما سوی الخبرة المباشرة والنظيرة وتقع في درجة آقل منها » بحيث آنها 
ليست مياشرة ولا مشابهة للفته الوظيفية . ولكنها تحتوي على معارف وقدرات 
piel lps‏ 


الأحكام النظمة لاحتساب الخبرات 1 
آورد النظام العديد من الضوابط التي تحكم قبول الخبرات العملية للترشیح على 

وظائف الخدمة المدنية ومنها ") : 

۱ - الخسرات الکتسبه 3 سلاسل فئات الوظائف المشمولة بد ليل تصنیف وظائف !لخد مه الدنیه , 
وهي تلك الخبرات الکتسبة وفق سلم الموظفين العام (سلم الراتب ۱ - (XO‏ 

وضوابطها هي : 

أ - آن تكون جميع سنوات الخيرة المطلوية فى سلسلة الفثات أو في آعمال أو 
أنشطة أو فنات نظيرة أو مقبولة لها سواء في القطاع العام أو القطاع الخاص 
بالنسية لسلاسل فئات وظائف المجموعة العامة للوظائف التخصصية . 
المجموعة العامة للوظائف الفنية والفنية المساعدة , والمجموعة العامة للوظائف 
الحرفية وبعض المجموعات النوعية أو سلاسل الفئات ضمن الجموعات النوعية 
في المجموعات العامة الوظيفية الأخرى . 

Lj‏ المجموعات العامة الثخری فتكون نوعيه الخبرة المحددة لسلاسل الفئات في 
(السنتين الأخيرتين) من الخبرة أو ما مجموعه ( أربع سنوات ) في ( المرتبتين 

الاخیرتین ) من خدمة الموظف . 

ب - أن تكون الخبرات قد اكتسيت بعد الحد الأدنى من المؤهل العلمى أو بعد 
المؤهل العلمي المراد احتسابها معه . وذلك للمراتب السادسة فما فوق « آما 
الوظائف الواقعة في المراتب الخامسة فما دون فتقبل لها تلك الخبرات حتى 
ولو كانت مكتسبة قبل الوّهل العلمي . 


أثر لامركزية التوظیف 
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۲ - الخسرات العامة 2 القطاعين العام وا لخاص : 
ويقصد بالخبرات العامة في القطاع العام تلك الخبرات المكتسبة في الأجهزة 
الحكومية gf‏ للسسات العامة علی col‏ من الوظائف للشمولة بنظام الخدمة انر 
ولوانحه التنفيذية . أو GI‏ أنظمة حکومية آخری أو سلالم رواتب أو ينود أو مکافات 
tees‏ 
أما الخبرات في القطاع الخاص فهي تلك الات المكتسبة في القطاع الخاص 

التي لا تشملها آنظمة الخدمة المدنية ولوائحها التنفيذية وأهم ضوابطها ما يلي ۳٩‏ : 

أ - كل من يراد نقله من آنظمه خاصة أو العینین على وظائف مميزة من حيث المرتية 
أو الراتب إلى وظائف خاضعة (لسلم رواتب الوظفین العام) فإنه يخضع 
للتقييم على أساس كل (أريع) سنوات (مرتية) . 

یب الق اة الق لا تمصب وا رة لا Games‏ قران لتقي سل 
فترات الابتعاث التي لم تنته بنجاح أو الاجازات . 

ج - يجوز عند تقییم خبرات الوظف أن ینقل بترقية من جهته التي يعمل بها إلى 
جهه تکوم اشر I‏ کان قد اکفل اريم شتوات توا للتقریم iy‏ قواعه 
العزفية Mat‏ عم جوز Jabs‏ ارك نی ge‏ التقول لها . 

د - یستتنی من اعادة التقییم من يتم نقله لأسباب صحية . وذلك بالنسبه لمن 
یشغل وظيقة خاضعة لنظام الخدمة الدنية . 

ه - تجانس الخبرات الراد احتسابها مع الخبرات الحددة للوظيفة الراد شغلها . 

كت اه یی الصا الم نموم فقس ات وا کات لكل اه متفه ره 
قل الؤبسنة القامة Mella Vl oe‏ 


- الخبرات المكتسبة عن طریق التعاون أو ادارة الحلات الخاصة : 


اثر لامركزية التوظیف 
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بعض الأعمال لدی الأجهزة الحكومية فى غير آوقات محددة » ودون أن تکون 
اتخيرات tig to‏ الهج عن رقف alls,‏ التشناط » سوام كان اراد احضتاب كك 
الخبرات له على أساس كونه موظفا في نشاط آخر أو غير موظف » مثل الخبرات 
المكتسبة على وظائف الإذاعة والتلفزيون . 

أما الخبرات الناتجة عن إدارة المحلات فهي تلك الخبرات المكتسبة نتيجة إدارة 
ile at lean lea‏ له eS‏ لاه و اكه 
التصویر والإعلان وغیره . 


: احتساب السنوات الدراسية الزاندة عن الحد الأدنى للفئة کضرة عامة‎ - ٤ 
نظراً لأهمية السنوات الدراسية الزائدة عن الحد الأدنى من المؤهل العلمی الحدد‎ 
: تلك الستوات بسنوات خبرة عامه کالتالی‎ 
وکل (۳۰) ساعه اجتياز‎ dole ج - مرحله الیکالوریوس تعادل آریم سنوات خبرة‎ 
. تعادل سنة خبرة بما لا يزيد على (۲) ستوات‎ 
. د - الدیلومات فوق الثانوية العامة فكل سنة دراسية تعادل سنة خبرة عامة‎ 
ه - التعلیم العام (التوسط والثانوی والتانوية التجاریة) تحتسب کل سنة دراسية‎ 
ستة آشهر خيرة . وذلك للمراتب السادسة فما دون لبعض الوظائف.‎ Jules ba 


و - الت لتعلیم الفني : تحتسب کل سنه دراسیه بما یعادل ستة آشهر من الخبرة . 


اثر لامركزية التوظیف 
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- التدریب 2 طبيعة عمل الوظیفه! ۲ , 


ویعرف التدریب بانه : العملية التي تسعی لاکتساب الفرد مهارة ومعرفة جديدة 
تساعده في أداء عمله بهدف الوصول إلى Vail‏ اكطلوت gay‏ اهناك Rebs‏ 
ولأهمية التدريب فى الخدمة المدنية لكونه من أهم المصادر التي تکتسب عن 
طريقه الكثير من المعارف والقدرات المطلوية لشغل فئات الوظائف؛ لذا فقد نصت 
المادة (۳۶) من نظام الخدمة المدنية على أنه : "يعتبر تدريب الموظفين جزءاً من 
واجبات العمل النظامية سواء كان داخل أو خارج أوقات الدوام الرسمي 
وتأسيساً على تلك الأهمية فقد حددت آهداف التدريب واتجاهاته فى الخدمة 
الدنية بالتالی : ۱ 
أت اعداد الوظف لتولي مركز وظيفي شاغر أو مشغول بمتعاقد من الخارج 
ویحتاج شفله إلى إعداد أو تدریب خاص . 
۳ - رفع مستوی الاداء لدی الموظقين آو تحسين وتطویر البینه في الاجهرة 
الحكومية عن طریق تحسين نظم آسالیب العمل فيها . 
۳ - تهيئة الموظفين لاتباع أسلوب جديد في العمل آو استعمال الات حدينة . 
- إعادة تدريب أو إعداد من يراد توجيههم نحو وجهات عمل جديدة نتيجة 


لظروف العمل آق الوظفین . 


ویمکن تقسیم الدورات التدريبية إلى“ : 
۱ - الدورات التدريبية التأهبلية : 

وهي التي تکون lege‏ من متطلبات الحدود الدنیا للوظيفة ٠‏ حيث بدونها لا یمکن 
شغل الوظيفة ن متطلباتها من المعارق والقدرات والمهارات في الأساس محددة 
على آنها تؤمن عن طریق موّهلات علمیه محددة » بالإضافة إلى دورة تدريبية محددة 
من حيث النوع والدة والستوی . 


اثر لامركزية التوظیف | [oa‏ 
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۲ - الدورات التدريبية أثناء الخدمة : 
وتأني نديجة لا يأتي : 

أ - مقابلة ما یستجد على واجبات ومسئولیات الوظائف من اضافات أو عناصر 
Sage‏ » ولا بقم yaad)‏ ات التعامل مخ gull ali‏ ای الأسافاك لاهن 
طریق الحصول على دورات تدريبية معينة . 

ب - digs‏ الموظف شاغل الوظيفة لعمل جديد يخنلف عن العمل الذي بزاوله. ومن ثم 
قان العارف YS NL sally‏ مكف ود ها SA‏ العمل علی اکمل ر 
ul ally‏ من اموه عارك و ارات جم تبکنه من Gal‏ وانجتاب Bali‏ 
Agee‏ 

dy ap‏ دوين ا اس goles gies Pals‏ الفيكة ادارا الى كنيعي 
Loy‏ ع أسلوب جدید في العمل . 


ویقسم النظام العريب للاغراض الوظيفية إلى قسمین هم : 
للوظيفة » ویکون هذا التدریب موجها في الاصل لسلسلة الفنات ذاتها ء أو لسلاسل 
الفئات ذات النشاط التشابه أو لنوع عمل معين من الوظائف . 
ب - التدریب غير المباشر : 

وهو التدريب الذي بقدم معارف ومهارات متنوعة ليخدم آكبر عدد ممكن من 
معارفه ومهاراته مركزة بصفه مباشرة على ذلك الحاتب ٠‏ الا أن تلك المعارف 
والهارات ال بحتویها cg‏ بعض الوظانف WAAL‏ فی Take‏ الدفية هة 
غير مباشرة » وعلی هذا الأساس یصبح التدریب الباشر لأنشطة معينة تدرييًا غير 
مباشر لیعض الوظائف . 
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الأحكام انتظمة لقبول الدورات التدريبية : 


تاك هة يتن الشبوائظ bail,‏ جج ج [peel Lat al‏ الات اهر تت 

وهی ۲*۱ : 

١‏ - أن یکون التدریب قد تم في الجهات التدريبية الحکومية الخصصة للتدریب أو 
مراکز التدریب التخصصة غير الحكومية داخل الملكة الرخص لها من 
الحهات ذات العلاقه . 

۲ - أن یکون التدریب قد تم بموافقة من يملك الصلاحية سواء في داخل الملكة أو 
ار توا" 

۲ - ألا تقل ساعات التدریب الأسبوعية للدورات التدريبية داخل الملکه عن )49( 
اف تقر یی . 

4 - أن يكون محتوي التدریب مطابقا لنوع ومستوی واجبات ومسئولیات الوظيفة 
التي تعبر عنها (الرتبة) > سواء كان ذلك التدریب في طبيعة عمل الفئة أو 
سلسلة الفئات أو في نطاق سلسلة فنات يمكن قبول خبراتها للوظيفة المراد 
اشقالها. 

كيفية احتساب التد ریب للأغراض الوظيفية : 

يحتسب النظام الدورات التدريبية للأغراض الوظيفية من خلال ثلاثة مجالات : 

أولها : فى مجال إكمال مجموع سنوات الخبرة المطلوية للوظيفة , وثانيها : 

كنال المدة النظامية للیقاء فى المرتبة الحالية . وذلك من خلال احتساب شهر 

ol‏ معادلا ONE‏ اشير ریما لا ata‏ عن اتات سكة آغهی فرت في الق 

الواحدة وأخيراً : يمكن الاستفادة منه فى عناصر المفاضبلة للترقية بين الموظفين 

من خلال tet‏ واخ See‏ كل ف ته ذلك في اواك المماشرة 
للوظيفة » آما التدريب في الخبرات النظيرة أو المقبولة للوظيفة المؤهل لها فيكون 

الاحتساب تصف نقطة عن كل شهر *. 


» لائحة الترقیات الصادرة بقرار مجلس الخدمة الدنية رقم (AY)‏ وتاريخ ۱۲۲۱/۲۸/۱۵ . 


أثر لامركزية التوتلیف 
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و- شرط عدم الحكم عليه بحد شرعي أوبالسجن 3 جريمة مخلة بالشرف والأمانة حتى يمضي 
على انتهاء تتفي الحد أو السجن ثلاث سنوات على الأقل ؛ 

یحرص نظام الخدمة الدتية على الا یکون قد سكم علی طالب الوظيفة بحد 
شرعي أو بجريمة مخلة بالشرف والامانه کمبداً عام يحرم dre‏ تعيين الشخص 
متا شی الوظائف العامة . ویرفم عنه ذلك الحظر بمضی ثلاث ستوات على الاقل 
على انتهاء هة GY sl‏ الفح + 


ز - شرط عدم الفصل من ا لخد مه لأسباب تأديبية ما لم يكن قد مضی على صد ور قرار الفصل ثلاث 
سنوات على الاقل : 

وهذا الشرط یختلف عن الشرط السابق في کونه ینطبق على من كان موظفاً في 
الدولة وتم فصله تأديبياً . حیث یفصل الوظف تأديبياً إن حکم عليه بحد شرعي أو 
بالسجن في جريمة مخله بالشرف والامانه » أو فصل بأمر ملكي آو بقرار من 
مجلس الوزراء . بحیث يجب أن يمضى الوظف الفصول لتلك الاسیاب ثلاث 
سنوات على الأقل من انتهاء تنقیذ re‏ لت فد . 

بالضاف إلى ذلك فان هناك فترات حظر على الموظف الفصول للعودة للوظيفة 
وهي إذا ما فصل بقرار إداري بسیب الغياب خمسة عشر Leg,‏ فاکثر متتالية أو 
ثلاثين Logs‏ متقطعة خلال سنة بدون عذر مشروع ۰ حيث يجب أن يمضي سنتین 
علی الأقل من تاريخ الفصل . 

والوظف الفصول لعدم الصلاحية للخدمة فى سنة التجربة بحیث لا تجوز 
اعادته للخدمة الا بمضي سنة من تاريخ انتهاء خدماته teats‏ خن ادتقال sy‏ 
الخدمة فیحظر عليه العودة للخدمة قبل مضي ستة أشهر على الاقل من تاريخ 
استقالعه OY‏ 


اثر لامركزية التوظرف 


الفصل الخالث التوظیف فی الملكة العربية السعودية 





خامسا - شروط المسابقة : 
نصت المادة (V/V)‏ من نظام الخدمة المدنية على أنه : "یسمح للموظف بالاشتراك 
فى السابقات المعقودة فى وظيفة خاضعة للمسابقة بالشروط الاتية "“ : 
أ - توافر المؤهل المطلوب لشغل الوظيفة . 
ب - أن يكون قد أمضى في المرتبة التي يشغلها سنتين على الأقل . 
ج - أن تكون مرتبة الوظيفة المتسابق عليها تلي مرتبة الموظف المتسابق مباشرة . 
د - أن تكون الوظيفة في الجهة الإدارية التي يتبعها الموظف . 
ويقصد بالجهة الإدارية في هذا الحكم الجهة الإدارية التي تنظم ميزانيتها بفرع 
مستقل من فروع الميزانية . 
ولا تسری هذه الشروط على من نتوافر لدیه الوهلات العلمیه الكافية بذاتها كما 
الوظائف التخصصية » والتعليمية ٠‏ والفنية الساعدة ۰ والحرفية . 
ولا يسمح للموظف بالاشتراك فى المسابقة لمدة سنه في الحالتین الائیتین : 
۱ - آذا كان آخر تقرير die GUS‏ بدرجه غير مرض . 
lal - ۲‏ عوقب بالحرمان من العلاوة أو الحسم من راتبه مدة خمسة عشر Lege‏ 
)19( فاکثر . 
كما لا یسمح للموظف الاشتراك فى السابقة آثناء فترة کف اليد أو الحاکمة . 


أحكام وضوايط المسايقات 1 


الوقت الذي يجب أن تكتمل فيه مجموع الخبرة المطلوية أو الفترة المطلوب 
قضاوّها فی الرتبة . 


اثر لامركزية التو لیف ۱ 


التوظف فى المملكة العريية السعودرة الفصل الثالث 





ارسي Gases A‏ صواء Be‏ طریی اشعابقه وا کال 
ball‏ . 

۳ - لا یجوز نقل الوظف من الوظيفة التي عین علیها عن طریق السابقة قبل مضي 
سنة من تاريخ شغله لها » وذلك إذا كان ذلك الوظف قائماً على رأس العمل 
وقت دخوله السابقه . ویق‌خد اقرار خطي من التسایق بعلمه بدلك . وهذا| 
لاقرار مدون في طلب التوظیف (۱۰۱ ا) . 
يباشر عمل الوظيفة حاله نجاحه Wy‏ فیمنم من دخول السایفات Bal‏ سنتین . 

© - الوظف المدة خدماته بعد يلوغه سن الستين يجوز اشتراکه فى السایقات 
الوظيفية . 


7 - يجوز للموظف الذي بشغل وظيفة مستثناة من السابقة الاشتراك في مسابقة 

وظيفية غير مستتناه ودون اشتراط مضی ثلاث سنوات على د شغله لها . 
. ۷ - الموظفون المتقدمون لمسايقة وظائف كتاب العدل لا يقيلون للمسايقة الا إذا أشر 

لهم بالصلاحية من قبل وكيل وزارة العدل . 

A‏ - مادة (5/55) تنتهي الإعارة حتماً بنجاح الموظف في المسابقة في غير حالة 

5 - حددت المادة )۹/٠١(‏ الطرق التي يتم بها نقل موظفي المؤسسات غير الخاضعة 
لنظام الخدمة لوظائف خاضعة لنظام الخدمة المدنية ومنها طريق السابقة» وفى 
هذه الحالة تقييم المؤهلات العلمية والعملية للمتسابق حسب القواعد المتبعة فى 
إجراءات التعيين . على آلا يتم ذلك إلا بعد موافقة المؤسسة التي يعمل بها 
التسابق وحصوله على تقرير بدرجة لا تقل عن مرض UY‏ 


أثر لامركزية التوظيف 


الفصل الثالث التوظيف فى المملكة العربية السعودیة 
سادسا - إجراءات المسابقات الوظيفية : 

يقصد بهذه الإجراءات ما تقوم به وزارة الخدمة المدنية حالياً -الديوان العام 
للخدمة المدنية سابقاً - بنفسها أو بالاشتراك مع الجهات الحكومية حسب طريقة 
الاختيار للتأكد من توافر شروط التعيين في التقدم للوظيفة » وسوف يتم التركيز هنا 
على الإجراءات المتبعة في طريقة الاختيار بواسطة المسابقات الوظيفية حسب الآتي : 
١-إعداد‏ اليخطف السئوية للإعلاناب الوظيفية ؛ 

تقوم وزارة الخدمة المدنية ممثلة في الادارة العامة للتوظيف في بداية كل سنة 
مالية بإعداد خطة سنوية للإعلانات متضمنة الآتى : 
1 - وم الاعلان: مفاضنلة Tailed)‏ « غیر تعلیمیة] , ترشیح میاشر +مسايقاك:. 
ب — مواعید صدور الاعلانات وفق تواریخ محددة . 
ج - الاحتیاج الذي سیطرح في کل |علان والتماذج العدة لبحث الاحتیاج من قبل 

الجهات الحکومية . 

۲ - تعمیم الخطة السنوية للاعلانات الوظيفية : 

تقوم الادارة بتعمیم نماذج الاحتیاج مع الخطة الشار إليها في (الاجراء الأول) 
لجمیم الجهات الحکومية متضمنة الاشارة إلى أن الاعلان سیشتمل على الوظائف 
الواردة للوزارة قيل خمسة عشر یوماً من تاریخ صدوره » ومایرد بعد ذلك فسیتم 
ترحیله للاعلان القادم إذا لم یتضمن الاعلان مثيلاً له من حيث الرتبة والسمی 
والنطقه وذلك بالنسبه للوظائف غير التعليمية , آما بالنسبة للوظائف التعليمية لکلا 
الجنسین فیرتبط بمواعید التقویم الدراسي . 
۳- استقبال طلبات إشغال الوظانف من الجهات الحکومية ؛ 

تتلقی ادارة الاحتیاح والاعلان طلبات اشفال الوظائف الشاغرة الراد الاعلان 
عنها للمسابقة من قبل الجهة الحکومية وفق نموذج (۲۰۰) (طلب آشغال الوظائف). 
وتسجل آرقام وتواريخ هذه النماذج في دفتر خاص بالادارة . 


اثر لامركزية التوظیف 


التوظيف فى المملكة العربية السعودية الفصل الثالث 


patty من كلك‎ SU برضن‎ capt لادج إلى مركن‎ al بشن‎ JS 
من حيث مسمى الوظيفة ومرتيتها ورقمها ومقرها . وشغورها من عدمه ومدى‎ 
. اعو: التق‎ gol eile, 


dual - ٤‏ بطافة حركة الوظطاذف (۳۰۱) ؛ 


وبعد مراجعة نماذج طلبات إشغال الوظائف الشاغرة (۳۰۰) يتم تعبئة بطاقات 
حركة الوظائف Lill‏ من واقع الوظائف الدونة بتلك النماذج ٠‏ ويعني ذلك الوافقة 
البدئية على إعلانها وأنه لا توجد علیها Gi‏ ملاحظات . 
۵ - إعداد مشروع الاعلان 1 

عند الانتهاء من تفریغ الوظائف بالبطاقات (۳۰۱) يبدأ في عمل مسودة للاعلان 
من قبل إدارة الاحتیاج والاعلان » بحیث يتم فيه تحدید نوع الاعلان وشروط شغل 
الوظيفة على ضوء ما ورد بدلیل تصنیف الوظائف . ومن ثم تتم طباعة مشروع 
الٍعلان ومراجعته بدقه بالتنسیق مع ادارة معايير الاختیار وإدارة التقويم والترشیح 
وإدارة الاشراف على الاختبارات . وأخيراً يتم الاعلان عنه في الصحف ووسائل 
الاعلام وتعمیمه على جميع فروع الوزارة ومکاتبها . 
1 - إعداد اللاحصائية لادارة الا متحانات : 

يتم تزوید ادارة الإشراف على الاختبارات بإحصائية بعدد الوظائف العلنة بعد 
صدور الاعلان مباشرة » وتتضمن عدد الوظائف العلنه والتي على ضوئها يتم 
اخراج نتاتج الامتحانات بحیث یکون النجاح على قدر الوظائف المعلنة فقط . 


۷- استقبال طليات اشتصد مين 1 


تقوم فروع وزارة الخدمة الدنية بتشکیل فرق عمل مهمتها استقبال طلبات 
ا 


اثر لامركزية التوظیف 





تسند مهمه دراسة الطلیات إلى مختصين من فروع وزارة الخدمة بغرض التأكد 
من اکتمال الاوراق الطلوية والمعلومات اللازمة » وکذلك التأكد من انطباق الشروط 


: التسجیل 3 نموذج (۳۱۱) وصرف بطاقة د خول المسابقة‎ - ٩ 

بعد التأکد من صحة ملفات التقدمین يتم تسجیل أسماء القبولین في نماذج 
(۲۱۱ 1( بحيث یخصص لكل مرنية سجل خاص وتفرغ فيه آسماء القبولین حسب 
مسمیات الوظائف « ویسجل اسم التسابق ویعطی رقم خاص . ومن ثم تصرف له 
بطاقة دخول الامتحان ویحدد يها موعد ومکان الاختبار ]13 كان الاختبار تحریریاً . 
آما بالنسبة للمستبعدین فتسجل آسماژهم في تموذج (۲۱۱ ب) مع توضیح سيب 
se‏ 
۰ - إعداد الا حصانيه : 

وبعد الانتهاء من تسجیل آسماء القبولین في النماذج الخاصة بها يجري إعداد 
إحصائية مفصلة بعدد التقدمین لكل وظيفة » وترفم لإدارة آلاشراف على 
الاختبارات . 
۱ - اجراء الامتحانات : 

يتم تهيئة الترتیبات اللازمة لإجراء الامتحان فى الوعد والکان الحددین » تحت 
tule‏ و شورق يعسن مین Salas SM‏ 
۲ - فرز ملفات الناجحین وتعبثة نماذج (۳۰۵) : 

بعد ظهور نتائج الامتحانات وتبلیغ مکاتب التوظیف بها يجري قرز ملفات 
الناجحين وتعبنة نماذج )0+( . وتحال نماذج طلب التوظیف (۱۰۱ أ) التي سبق 
تعبئتها للمراتب السابعة فما فوق لمركز العلومات لتدقیقها » وبعد ورودها تحال 
الملفات لأقسام الترشیح لتوجیه الناجحین على الوظائف الرشحین علیها . 


اثر لامرکزية التوظیف 


التوظیف فى المملكة العريية السعودية الفصل الثالث 





مسايقات المؤسسات العامة : 
تمر أجراءات المسايقة على الوظائف الشاغرة بالوسسات العامة التي تنطيق نظام 
الخدمة المدنية بنفس الخطوات المشار إليها سلفاً مع وجود اختلاف فى بعضها: 
حیث يتم وضع خطة المسايقات وإنهاء إجراءات الإعلان عن طريق الادارة العامة 
دراسة طليات المتقدمين والتاکد من انطباق شروط اشتراك المتقدم فى المسابقة: 
الوظائف والمراتب وكذلك اللاحظین والمستبعدين وأسياب ذلك ؛ ویتم الامتحان عن 
طريق المؤسسة ذات العلاقة ۲۳۰۱ . 
Las‏ دون ‘ أصبحت السایقات تخرى وفق الاجراءات التالیه : 
١‏ - حصر الوظائف الراد شغلها من قبل الجهة الحكومية وارسالها في بیان خاص 
لفر ع وزارة الخدمة الدنیه . 
الحدود الدنیا والعلیا باللائحة . 
۲ - إرسال صيغة الاعلان مع بیانات الوظائف والشروط القترحة من الجهة إلى 
وزارة الخدمه آلدنبه . 
من فيل الادارة العامة للتوظیف أو الفر ع الختص بوزارة الخدمة الدنبه . 
ه - الوافقه على الاعلان عن تلك الوظائف وتحدید مندوب وزارة الخدمة المدنية . 
١‏ - اعلان الجهه لتلك الوظائثف عبر وسائل ال علام وفروع وزارة الخدمه الدنبه . 
۷ - استقبال طليات التقدمن وفرزها ودراستها من قبل الجهه الحكومية . 
als - A‏ مندوب وزارة الخدمة الدنية بالهام التالية : 


أثر لامركزية التوظیف 





Rac DOL ie 


- التاکد من توافر آماکن اجراء الامتحانات الناسبة واکتمال التجهیزات اللازم2 
لها 
- الاطلا ع على نوعية أسئلة المسابقة . 
ya - 5‏ بای اه الامقكانات ورعتان patel‏ 
شیامه اللدزب مخز اة لوق لد یمین Lit‏ عن املام gate‏ 
ع tel‏ واوسال Sp eo‏ مخ see ll eth‏ مالیا ity‏ عووارة 
ast) tae‏ 
۲ - يقوم الندوب بتعبنه نموذج تقرير عن مسابقه وظيفية . 
۲ سار زاف ao teed‏ شید ارس ان سره بكية E‏ 
الا ات یازع taal Seiad‏ 


اثر لامركزية التوظیف 





ننانج البحت 





ولا - عرض نتانج البحث : 
۱ - معلومات أوثية : 
۱ مسمی الحهة : 


یتضم من الجدول رقم (۱) آن الوزارات تمثل اعلی نسبة یوجد بها افرآد Rise‏ 
(LNA)‏ 





اثر لامركزية التوظیف 


نتائج البحث الفصل الرابع 





۱ نوع الوظيغة : 


Bad‏ من الجدول رقم (۲) أن (۲۷,۱ 4( من الموظفين يشغلون وظائف 
آشرافیه. في حين أن (۷۲,۹ ۸ ) » یشغلون وظائف تنفیذیه غير اشرافیه . 


جدول رهم (؟) 





۱ مسمى الوظيفة : 

يبين الجدول رقم (۳) أن الوظائف الأخرى أي التي ليس لها علاقة بالتوظیف 
تمثل أعلى نسية للموظفين إذ بلغت (۲۸,۷ / ) . ثم تأتي بعد ذلك وظيفة أخصائي 
توظيف بنسبة قدرها ( ۲۰,۲ /) . ومن ثم وظيفة كاتب بنسبة (۱۷,۳ /) » في حين 
أن مدير قسم / شعبة / وحدة توظيف بلغت (۹, ٠١‏ 7 ) فى حين بلغت نسبة من 
يشغلون وظائف باحثي توظيف (1, ٠١‏ /) . آما مدير عام التوظيف ومدير إدارة 
التوظيف فهي أقل النسب الواردة (۲,۹ /) ۰ (۳.؛ /) على التوالي . 


أثر لامركزية التوظیف 


الفصل الرابع 





جدول رقم (۲) 


مدير عام التوظیف 
مدير إدارة التوظيف 


مدير قسم/شعبة/وحدة توظيف 


x‏ اثي تولخ 


باحث توظیف 
کات 


آخری 





۱ المرنيةالوظيفيك 1 


١ E me ‘‏ ۳۹ لاع اوه تفت و ل 5 
يتضح من الجدول رقم (۶) أن ثلاثة أرياع مسئولي وموظفي 28 nae‏ 

اتب تتراوح ما پین السادسة والعاشرة : في حین آن الذین ب لخد ? 
NE‏ دون بلغت نسبتهم ( ١١‏ / ) أما الذین یشغلون الوظائف ذات مراتب 
فوق العاشرة فان نسبتهم ٩(‏ 7) فقط . 


آذر لامرکردة التوظیف 


نتائج البحث الفصل الرابع 





هدول رقم (4) 











۱ المؤهل العلمي : 

يبين الجدول رقم (۰) أن آکثر من ثلثي الوظفین (مشرفین تنفیذیین) في 
مجتمع البحث یحملون موهلات دون الجامعية « وهم علی النجو التالي « )/۱٩,۷(‏ 
تحملون دیلوع تيرق الخاتوی ۰ (۳۳:۷ 4 ون الكاكوية الحامة.. (۷, ۱۰ 0 
لدیهم الكفاءة التوسطة ۰ (۱,۹ 7) لیس لدیهم سوی الوهل الابتدائي فاقل ٠‏ في 
حین آن )78,7( فقط یحملون عزجلا جامعیاً او فوق الجامعي . 


جد ول رقم (a)‏ 





اثر لامركزية التوظیف 


الفصل الرابع نقائج البحث 





gue ۱‏ لخد مه : 


یتضح من الجدول رقم (۱) أن أكثر من نصف عينة البحث خبراتهم من خمس 
عشرة سنة فاکثر » آما من هم من عشر سنوات إلى أقل من خمس عشرة سنة 
فبلغت نسبتهم (۲۰,۷ 4( . في حين أن من خبراتهم تتراوح ما بين خمس إلى أقل 
من عشر سنوات فان نسبتهم (۲۰,۲ /) آما من هم آقل من خمس سنوات خبرة 
فبلفت نسبتهم (8.5 7) . 


جدول رقم )4( 





۱ الالتحاق بدورة تدريبية متخصصة 2 مجال التوظيف : 


يتضح من الجدول رقم (۷) أن أكثر من ثلثي الموظفين من مشرفين وتنفيذيين 
سبق لهم الالتحاق بدورة تدريبية في مجال التوظيف , آما الثلث الباقي فلم يسبق 
لهم الالتحاق بآي دورة تدريبية في مجال التخصص ١‏ 


أثر لامركزية التوظيف 


نتائج البحث الفصل الرایع 


جد ول رقم (؟) 


النسیة المئودة 





۱ عدد الدورات التدريبية : 

يبين الجدول رقم (A)‏ أن (۲۸,۵ / ) من الوظفین قد حصلوا على دورة تدريبية 
واحدة Lai.‏ الذین حصن وا على دورتبن فبلغت نسبتهم (۱ ,۲۹ 7( « في حين أن 
أريع دورات تدريبية فاکثر فيمثلون (۲۰,۳ /) . 


جد ول رقم (A)‏ 


عدد الدورات التدريبية النسبة الئوية 






اثر لامركزية التولیف 


القصل الرايع نتاتج الله 





۱ مدى تطبيق فواعد التوظيف : 

يوضح الجدول رقم )4( آن حوالي GIG‏ أرباع الموظفين من مشرفين وتنفيذيين 
يطبقون قواعد التوظيف بدرجة كبيرة أو كبيرة lan‏ » أما (؟ , ٠١‏ /) منهم فيطبقونها 
بدرجة متوسطة . في حين أن الذين يطبقونها بدرجة قليلة بلغت نسبتهم (5,8 /) 
dbs‏ . 


جدول رضم )4( 


ی تبي وا نود 


NEES 


T۹ 
4 ٠ 5 


/ ۵,۸ 





أثر لامرکزية التوظیف 


نتائج البحت الفصل الرایع 





۱ مد ی تطبيق اجراءات التوظيف : 


يبين الجدول رقم (۱۰) أن اکثر من BIS‏ آرباع مسئولي وموظفي التوظیف 
یطبقون إجراءات التوظیف بدرجة كبيرة أو كبيرة جداً » في حين أن VY)‏ /) 
منهم یطبقونها بدرجة متوسطة . آما الذین یطبقونها بدرجه قلبله فان نسبتهم 
(۲,۸) فقط . 


جد ول رقم (۱۰) 


ی هی جر نوی 





أثر لامركزية النوظیف 


الفصل الرایم نتائج البحث 





۲- العلومات الأساسية 

۲ مدی تأثير العلاقات الشخصية الموضوعية 2 كفاءة تطبیق قواعد التوظیف ؛ 
یتضح من الجدول رقم (۱۱) أن أكثر من ثلثي الجیبین یعتقدون أن العلاقات 

الشخصية الوضوعية تؤثر ایجابیاً في كفاءة تطبیق قواعد التوظیف في الأجهزة 

الحكومية . آما الذین یعتقدون أن لیس لها أي تآثیر فبلغت نسبتهم VA)‏ 7) ۰ في 

حين یری A)‏ /) أن تأثیرها سلبي أو سلبي جداً . 


جدول رقم )١١(‏ 





اثر لامركزية التوظيف 


نتائج البحث الفصل الرایع 





۲ مدی تأثير العلاقات الشخصية الموضوعية 2 كفاءة تطبیق اجراءات التوظیف 

یبین الجدول رقم (SY)‏ أن آکثر من ثلثي الوظفین (مشرفین - تنفيذيين) یعتقدون 
أن العلاقات الشخصية الوضوعية تؤثر بدرجة كبيرة أو كبيرة fae‏ في كفاءة تطبیق 
إجراءات التوظيف فى الأجهزة الحكومية , آما (۲۲,۶ /) فيرون عدم وجود آي 
تأثير Le.‏ الذين يعتقدون أن تأثيرها سلبي أو سلبي جداً فكانت نسبتهم ٩,۵(‏ /). 


جدول رقم (؟١)‏ 





أثر لامركزية التوظيف 


الفصل الرایع نتائج السحث 





۲ مدی تأثیر مستوی تعلیم مسئولي التوظیف 2 کشا ء5 تطبیق قواعد التوظیف 

یتضح من الجدول رقم (۱۳) أن حوالي (۸۲/ ) من عينة البحث یعتقدون أن 
مستوی تعلیم مسئولي وموظفي التوظیف يؤثر ایجابیاً جدا أو بدرجة ايجابية في 
كفاءة تطبیق قواعد التوظیف › فى حين يرى بقية الجیبین أن مستوی تعلیم مسئولي 
وموظفي التوظیف ليس له تأثير أو أن تاثیره سلبي أو سلبي جدا . 


جدول رقم (۱۳) 





اثر لامركزية التوظیف 


ننائج الد = الفصل الرانع 





7 مدی تأثیر مستوی تعلیم مسئولي التوظیف 2 كفاءة تطبیق إجراءات 
التوظیف : 


یتضح من الجدول رقم (۱۶) أن (۸۲/ ) من الجیبین یعتقدون أن مستوی تعلیم 
مسئولي وموظفي التوظیف (من موظفین ومشرفین) يؤثر إيجابياً في كفاءة تطبیق 
اجراءات التوظیف فى الأجهزة الحکومية . فى حين بری (۱۷/ ) منهم خلاف ذلك . 
حيث أفاد (۶, ۱ أنه لا sags‏ تأثير › وأفاد (۵,۱/) أن التأثير سلبي جداً أو 


ee 


جد ول رقم )1( 





آثر لامركزية التوظیف 


الفصل الرایع نتائج البحث 





cute ۲‏ تأثير مستوی الخبرة عند مسئولي التوظیف ۶ كفاءة تطبيق قواعد 
التوظیف : 
یوضح الجدول رفم (۱۵) أن أكثر من آربعة أخماس الجیبین یعتقدون أن هناك 
تأثیرا ایجابیا أو إيجابيًا جداً لستوی خبرة مسئولي وموظفي التوظیف في کفاءة 
تطبیق قواعد التوظیف . في حين أن خمس العینه يرون GUS‏ ذلك » وذلك على 
النحو التالي ۰ (۷۰۱ /) یعتقدون بعدم وجود أي تأثير ¢ و (۶,۲/) یعتقدون أن 


التأثیر سلبي أو سلبي جداً . 


جدول رضم )١١(‏ 





اثر لامركزبة التوظيف 


نتائج البحت الفصل الرایع 





۲ مدی تأثير مستوی الخبرة عند مسئولي التوظیف 2 كفاءة تطبیق اجراءات 
التوظیف : 
يوضح الجدول رقم )١١(‏ أن AST‏ من (۸۸۰) من آلجیبین یعتقدون أن مستوی 
الخبرة لدی مسئولي وموظفي التوظيف یژثر إيجابياً في کفاءة تطبیق |ٍجراءات 
التوظیف في الاجهزة الحكومية . ویعتقد (4,۸/) أنه لا يوجد تأثیر . آما الذین 
آفادوا بأن التأثیر سلبي أو سلبي جداً فبلفت نسبتهم (5,5/) . 


جدول رقم (۱۱) 





اثر لامركزية التوظیف 


الفصل الرایع نتائج البحث 





۲ مدی تأثیر مستوی تد ریب مسئولي التوظیف 2 كفاءة تطبیق قواعد 
التوظیف : 
يتضح من الجدول رقم (۱۷) أن أكثر من (۸۱/) من عينة البحث يرون أن 
مستوی تدریب مسئولي وموظفي التوظیف یژثر بصفة ايجابية أو ايجابية جدأ في 
Lis‏ & تطبیق قواعد التوظیف في الاجهزة الحکومیه ۰ في حين أن (ANT A)‏ یعتقدون 
إما أنه ليس له تأثير أو أن التأثیر سلبي . 


هدول رضم (؟١)‏ 





أثر لامركزية التوظيف 


نتائج البحث الفصل الرابع 





۲ مدى تأثير مستوی تدریب مسئولي التوظیف لا كفاءة تطبیق اجراءات 
التوظیف : 
یتضح من الجدول رقم (۱۸) أن أكثر من آربعة أخماس المجيبين یعتقدون أن 
مستوی تدریب مسئولي وموظفي التوظیف يؤثر بصفة ايجابية جدأ أو ايجابية في 
كفاءة تطبیق اجراءات التوظیف . وقد آجاب (ZV)‏ بأنه لا یوجد تأثير » في حين أن 
(۲ , ۵//) منهم یعتقدون أن تأثیره سلبي أو سلبي جد . 


جدول رقم (۱۸) 





اثر لامركزية التوظیف 





الفصل الرابع نتائج البحث 





۲ مدی تأثيرنوع تد ريب مسئولي التوظیف 2 كفاءة تطبيق قواعد 

التوظیف : 

یتضح من الجدول رقم )۱٩(‏ أن AST‏ من (۸۰/) من الجیبین یعتقدون أن نوع 
تدریب مسئولي وموظفي التوظیف يؤثر ایجابیا أو إيجابياً جداً في كفاءة تطبیق 
قواعد التوظیف في الأجهزة الحکومية . آما بقية الجیبین فهم یعتقدون أنه لیس 
هناك تأثير أو أن التأثير سلبي أو سلبي جداً . 


جدول رقم )14( 





اثر لامركزية التوظيف 


نتاکج البحث ۱ القصل الرابع 





۲ مدی تأذیر نوع تد ریب مسئولي التوظیف 4 كفاءة تطبیق إجراءات التوظیف 

یوضح الجدول رقم (۲۰) أن (۸۶/ ) من الجیبین یعنقدون GG‏ نوع التدریب يؤتر 
إيجابياً في كفاءة تطبیق إجراءات التوظیف في الاجهزة الحكومية . فى حين یعتقد 
۸ أنه لا يوجد تأثير . آما الذين أفادوا بأن التأثير سلبى فقد بلغت نسبتهم 
)%,° 4( . 


جد ول رقم (۲۰) 





a. |‏ [ اثر لامركزية التوظیف 





۲ مدی تأثير عدد مسئولي التوظیف 2 كفاءة تطبیق قواعد التوظیف : 
یوضح الجدول رقم (۲۱) أن أكثر من ثلثي الجیبین یعتقدون أن عدد مسئولي 
وموظفي التوظیف يؤثر إيجابياً أو ایجابیا بدرجة كبيرة في كفاءة تطبیق قواعد 
التوظیف في الأجهزة الحکومية . آما الذین يرون أنه لا یوجد أي تآثیر فقد بلغت 
نسبتهم (۲۱ / ) ۰ في حين یری (۱۲,۱۶ /) منهم أن التأثیر سلبي أو سلبي جداً . 


جد ول رقم (۲۱) 





اثر لامرکزية التوظیق 


نتائج البحث الفصل الرابع 





بوضح الجدول رقم (TY)‏ أن حوالي V+)‏ / ) من الجیبین يرون أن عدد مستولي 
وموظفي التوظیف یژثر إيجابياً في كفاءة تطبیق إجراءات التوظیف في الأجهزة 
يوجد تأثير ء فى حين يرى (۱۲,۰ /) منهم أن التأثير سلبي أو سلبي جداً . 


جدول رقم (؟؟) 





آثر لامركزية التوظيف 





۲ مدی تأثیر الستوی الوظيفي مسئولي التوظیف 2 كفاءة تطبیق قواعد 
التوظیف : 
یتضح من الجدول رقم (۲۳) أن (۷۸,۶ /) من الجیبین من آفراد عينة البحت 
یعتقدون أن الستوی الوظيفي لسئولي وموظفي التوظیف يؤثر ایجابیاً جدأ أو 
إيجابياً في كفاءة تطبیق قواعد التوظیف في الأجهزة الحكومية » في حين أن 
)741,71( يعتقدون عدم وجود أي تأثير . آما (؟,25) منهم فيعتقدون أن التآثیر 





أثر لامركزية التوظیف 


نتائج البحث الفصل الرایع 





۲ مدی تأثير الستوی الوظيفي لسئولی التوظیف 8 كفاءة تطبیق اجراءات 
التوظيف : 


يتبين من الجدول رقم (VE)‏ الموضح أدناه أن آکثر من ثلاثة آرباع المجيبين من 
عينة البحث يعتقدون أن المستوى الوظيفي لمسئولي وموظفي التوظيف يؤثر إيجابياً 
أو إيجابياً بدرجة كبيرة في BLS‏ تطبيق إجراءات التوظيف في الأجهزة الحكومية . 
في حين يرى البقية خلاف ذلك » وهم على النحو التالى ١8,7(‏ /) يعتقدون عدم 
وجود أي تأثير , آما £,A)‏ / ) فيرون أن التأثير سلبي . 


جدول رقم (:؟) 





اثر لامركزية التوظيف 





۲ مدی تأثیر all!‏ مسئولي وموظفي التوظیف بأنظمة التوظیف 2 كفاءة 
تطبیق قواعد التوظیف : 
يتضح من الجدول رقم (۲۵) الوضح آدناه أن ما نسبته AV)‏ / ) من الجیبین 
یعتقدون أن إلمام مسئولي وموظفی التوظیف بأنظمة التوظیف يؤثر إيجابياً بدرجة 
كبيرة أو إيجابياً في كفاءة تطبیق قواعد التوظیف , في حين يرى البقية غير ذلك . 
حيث أفاد (۳,۸ /( منهم يعدم وجود أي تأثير , ويعتقد (؟, 4 4 ) أن التأثير سلبي 


جدول رقم (۲۵) 





اثر لامركزية التوظيف 


نتائج البحث الفصل الرایع 





۲ مدی تأثیر alt)‏ مسئولي التوظیف بأنظمة الموظفين #۶ كفاءة تطبیق اجراءات 
التوظیف : 
يبين الجدول رقم )1( الوضح أن ما نسبته (۸۹,۸/ ) من الجیبین من ضمن 
أقراد عینة الب یروق ان gl‏ مستي ویو تفش MAE A‏ اتتوظيف بوكر 
Lite‏ خن كفا تطبیق (جتراعات اتيف فی اللجووة ا وه آما النین 
یعتقدون عدم وجود آي تأثیر فقد بلغت نسبتهم (۶,/ ) ۰ في حين یری (5,5 /) 
أن التأثیر سلبي أو سلبي جدا . 


جدول رقم (۲۱) 





اثر لامركزية التوظیف 





۲ مدی تأذیرالجوانب السلوكية لعملية التوظیف 2 كفاءة تطبیق قواعد 
التوظيف + 
يبين الجدول رقم (۲۷) أن حوالي تلثي الجیبین یعتقدون أن الجوانب السلوكية 
لعملية التوظیف تؤثر إيجابياً بدرجة كبيرة أو إيجابياً في كفاءة تطبیق قواعد 
التوظیف في الاجهزة الحکومية » فى حين يرى ثلث الجیبین اما أنه لا يوجد تآثیر أو 


هدول رضم (TY)‏ 





اثر لامركزية التوظیف 


نتائج البحث الفصل الرابع 





۲ مدی تأثير الجوائب السلوكية لعملية التوظیف 2 كفاءة تطبیق اجراءات 
التوظیف : 
يتبين من الجدول رقم (YA)‏ الوضع آدناه أن )9 ,711( من الجییین ضمن 
أفراد عينة البحث یعتقدون أن الجوانب السلوكية لعملية التوظیف تؤثر ایجابیاً في 
قاءة تطبیق إجراءات التوظیف في الأجهزة الحکومية » فى حين یعتقد (۲۲,۵/) من 
امین all‏ هتاك بش al.‏ این يزيت اك Sa‏ سلیی اوقل هذا لت 
نسبتهم (ANS)‏ 


جد ول رقم (A)‏ 





اثر لامرکزية التوظیف 


الفصل الرابع نتائج البحث 





۲ مدی تأثير توافر الیختصین 2 مجال التوظیف 2 كفاءة تطبیق قواعد 
اللو لیف : 


یتضح من الجدول رقم (۲۹) أن ما یقارب )+4 / ) من الجیبین یعتقدون أن 
توافر الختصین في مجال التوظیف یوثر ایجابیاً في تطبیق قواعد التوظیف في 
یعتقدون أن التأثير سلبي أو سلبي جدا ٠‏ فیلفت نسبتهم VA)‏ / ) من مجموع 


جد ول رضم (5؟) 





اثر لامركزية التوظيف 


نتائح البحث الفصل الرابع 





۲ مدی تأذیر توافر الختصين 2 مجال التوظیف 2 كفاءة تطبیق إجراءات 
التوظیف : 
یتضح من الجدول رقم (۲۰) الموضح آدناه أن ( 40,7 / ) من الجیبین ضمن 
آفراد عينة البحث یعتقدون أن توافر الختصین في مجال التوظیف يؤثر إيجابياً أو 
ایجابیاً جداً في كفاءة تطبیق إجراءات التوظیف في الاجهرة الحكومية » أما 
(ZV, 1)‏ فیرون عدم وجود تأثير » في حين یعتقد (۱,۶ /) أن التآثیر سلبي › 
و(۰,۹/) يرون أن التآثیر سلبي جدا . 


جدول رقم (T+)‏ 





7 اثر لامركزية التوظیف 


a a‏ دب 
+ 


طم ار er‏ سبك سورد 





۲ مدی تأثير الستوی التنظيمي لوحدات التوظیف 2 كفاءة تطبیق قواعد 
التوظیف ؛ 
یتضح من الجدول رقم (TS)‏ أن ما یقارب AO)‏ 7( من مسئولي وموظفي 
التوظیف الجیبین یعتقدون أن الستوی التنظيمي لوحدات التوظیف يؤثر ایجابیاً في 
ناءة تطبیق قواعد التوظیف في الأجهزة الحکومية , في حين یری ( ۱۵ /) أنه لا 
يوجد تأثير » أو أن التأثیر سلبي gh‏ سلبي جداً. 


جد ول رقم (۳۱) 





اثر لامركزية التوظيف 15 





۲ مدی تأثیر الستوی التنظيمي لوحدات التوظيف بے كفاءة تطبیق اجراءات 
التوظيف : 
يتبين من الجدول رقم (۲۲) آن ( ۸۳,۹ ) من الجیبین ضمن آفراد عينة البحث 
من مسئولي وموظفي التوظیف یعتقدون أن الستوی التنظيمي لوحدات التوظیف 
يؤثر إيجابياً جدأ أو إيجابياً في كفاءة تطبیق إجراءات التوظیف في الأجهزة 
الحكومية « أما (4 /) مسن المجيبين فيرون عدم وجود أي تأثير » فى حين يعتقد 
۷,١(‏ ” ) منهم أن التأثير إما سلبي آو سلبي جداً . 


جدول رقم (TT)‏ 





۱۰ آثر لامركزية التوظيف 





۲ مدی تأثیر توافر الفرص الوظيفية لا مجال التوظیف 2 كفاءة تطبیق 
قواعد التوظیف : 
یوضح الجدول رقم (۲۳) أن ٠١(‏ / ) من مسئولي وموظفي التوظیف يرون أن 
توافر الفرص الوظيفية في مجال التوظیف يؤثر إيجابياً في کفاءة تطبیق قواعد 
التوظیف في الاجهزة الحکومية > ویعتقد (۲۵,۲ /) أنه لیس هناك تأثیر » فى حين 
يعتقد (۸, ٠١‏ /) من الجیبین أن التأثیر سلبي أو سلبی جداً . 


جدول رقم (TT)‏ 





اثر لامركزية التوظیف ۱۰۳ 


نتائج البحث الفصل الرابع 





۲ مدی تأثیر توافر الفرص الوظيفية 2 مجال التوظیف ‏ كفاءة تطبيق 
إجراءات التوظيف : 


يتضح من الجدول رقم (TE)‏ المبين أدناه أن )/1١.8(‏ من مسئولي وموظفي 
التوظيف ضمن آفراد عينة البحث یعتقدون أن توافر الفرص الوظيفية في مجال 
التوظيف تؤثر إيجابياً جداً أو إيجابياً في كفاءة تطبيق إجراءات التوظيف في 
الأجهزة الحكومية » في حين یری (۸۲۲,۱) أنه ليس له أي تأثير » فى حين يرى 
17 من المجيبين أن التأثير سلبي أو سلبي جداً. 


od 
- 


جد ول رقم (4؟) 





ء ۱۰ ۱ اثر لأمركزية التوظيف 


الفصل الرابع نتائج البحث 





۲ مدی تأثیر حجم عملیات التوظیف 2 كفاءة تطبیق قواعد التوظیف : 

یتضح من الجدول رقم (1S)‏ أن آکثر من نصف مسئولي التوظیف ضمن عينة 
البحث یعتقدون أن حجم عملیات التوظیف يؤثر إيجابياً أو إيجابياً جدأ في كفاءة 
تطبيق قواعد التوظيف في الأجهزة الحكومية » في حين یری (۲۰,۸ (Z‏ أنه لا يوجد 
تأثير » فى حين یری (۱۸,۹ /) أن التأثير إما سلبي أو سلبي جدأ. 


جدول رضم (ه؟) 





أثر لامركزية التوظيف ۱۰۵ 


نتائج البحث الفصل الرابع 





۲ مدی تأثیر حجم عملیات التوظیف 3 كفاءة تطبیق اجراءات التوظیف : 

یعتقد كما هو موضح في الجدول رقم (TN)‏ آکثر من نصف مسئولي وموظفي 
التوظیف ضمن آفراد عينة البحث أن حجم عملیات التوظیف في الجهاز الحکومی 
Ay‏ ایجابیاً Toe‏ او ایجابیاً في كفاع تطبیق |جراءات التوظیف . اما بقية للجیبین 
نم cys‏ اما یرجه alg, gE‏ تلهم GANA BY‏ .او ان GARE‏ سلبی از 
سلبي جداً وهم يمثلون (۲۰,4/) . 


جدول رقم (TV)‏ 





KEN ۳‏ أثر لامركزية التوظیت 


انفصل الرایع ۱ نتائج البحث 





۲ مدی تأثير توافر الأجهزة الحديثة .2 كفاءة تطبیق قواعد التوظیف : 

يبين الجدول في (FY)‏ الوضح آدناه أن (۸۱,۱/) من مسئولي وموظفی 
التوظیف یعتقدون أن توافر الأجهزة الحديثة يؤثر إيجابياً أو إيجابياً بدرجة كبيرة 
فى كفاءة تطبيق قواعد التوظيف فى الأجهزة الحكومية فى حب يعتقد (5/ ) من 
الجیبین عدم وجود أي تأثير . في حين يرى (75.7) منهم أن التأئير سلبي أو 
سلبی حداً : 


جدول رضم (TY)‏ 





مدی التاثسر 


آثر لامركزية التوظیف ۱۰۷ 
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۲ مدی تأثير توافر الأجهزة الحديثة 2 كفاءة تطبيق اجراءات التوظیف : 
يتبين من الجدول رقم (۳۸) أن (۸۸۱,۲) من مسئولي وموظفي التوظيف 

الجیبین ضمن آفراد عينة البحث یعتقدون أن توافر الأجهزة الحديثة یژثر إيجابياً 

جداً آو ایجابیاً في كفاءة تطبیق إجراءات التوظیف في الأجهزة الحکومية , آما 


(۲,۸ /) من الجیبین أن التأثیر سلبي أو سلبی جداً . 


جذ ول رضم (TA)‏ 





۱۰۸ اثر لامركزية التوظیف 


الفصل الرایع تتائج البحت 





۲ مدی تأثير all)‏ مسئولي التوظیف بالاجهزة الحديثة 2 كفاءة تطبیق قواعد 
التوظیف : 
یبن الجدول البین آدناه رقم (۲۹) أن (Z AVN)‏ من مسئولي وموظفي التوظیف 
الجیبین يرون أن الام مسئولي التوظیف بالاجهزة الحديثة يؤثر ایجابیا أو ایجابیا 
جداً في كفاءة تطبیق قواعد التوظیف في الأجهزة الحكومية » فى حين لا یعتقد 
5 كن اللجيبيق ان عاك تفر فى کی ape‏ ۲ات اتی gles‏ لو 


جدول رضم )79( 





آثر لامركزية التوظیف ۱۹ 


نتائج البحث الفصل الرابع 





۲ مدی تأثير !نام مسئولي التوظیف بالأجهزة الحديثة 2 كفاءة تطبیق 
احراعات التوظيف : 
یتضح من الجدول رقم (E+)‏ أن (۸۱,۲ / ) من مسئولي وموظفي التوظیف 
الذین آجابوا ضمن آفراد عينة البحث یعتقدون أن الام مسئولي التوظیف بالاجهزة 
الحديثة يؤثر إيجابياً بدرجة كبيرة أو إيجابياً في كفاءة تطبیق إجراءات التوظیف في 
الأجهزة الحكومية . في حين يعتقد( ٠١‏ / ) من المجيبين أن التأثير معدوم . أما 
الذين يرون أن التأثير سلبي وسلبي جداً , فقد بلغت نسبتهم (۳,۸ /) . 


جدول رقم )4١0(‏ 





۱۱۰ أثر لأمركزية التوظيف 





1 عرض نتانج الأسئلة المفتوحة‎ - ٣ 


ورد سؤالان ضمن استيانة البحث يستوضحان عينة البحث من مسئولي 
وموظفي التوظيف (مشرفين وتنفيذيين) عن مرئياتهم عن الصعويات التي تواجه 
الاجهزة الحكومية فى تطبيق لامركزية التوظيف والقترحات التي يودون إبداءها في 
هذا الخصوض > وكانت الاجابة على النحو التالي : ۱ ۱ 
۱ الصعوبات التي تواجه الأجهزة الحكومية ا تطبیق لامركزية التوظیف: 
* تفشی وانتشار الحسوپية لدی السئولین في الأجهزة الحكومية . 
* زيادة عب. العمل على ادارات وآقسام التوظیف في الاجهزة الحكومية . 
+ عدم دقة العمل ومصداقیته . 
* عدم وجود الختصین في وضع أسئلة الامتحانات الناسبة . 
* عدم الالام بقواعد واجراءات التوظیف وضعف کفاءة تطبیقها . 
* قلة تأهيل الشرفین في وحدات التوظیف . 
* ازدواجية التعیین على وظيفة واحدة . 
* بطء وصول التعامیم الخاصة بالتوظیف من وزارة الخدمة الدنية. 
* عدم مناسبة Gull‏ الكانية لاستقبال التقدمین وامتحانهم . 
+ صعوية فرز واخراج النتائج . 
# قله Goi peat‏ علليات التوظليف:: 
* عدم توافر الأجهزة التفنية الحديثة . 


+ ضعف التنسيق ما بين الجهة المركزية وفروعها فيما يختص بالعلومات عن 
الوظا تف : 


اثر لامركزية التوظیف ۱۱ 


نتائج البحث الفصل الرایع 





* استغلال السئولین اللامركزية في تثبیت العینین على نظام الساعات والوظائف 
المؤقتة. 

+ تأخر إجراءات المسابقة نظراً لعدم وضوح بعض طلبات التوظيف وضرورة إبداء 
راي المختصين بوزارة الخدمة المدنية عنها . 

* عدم وضوح بعض ضوابط التوظيف للمسئولين في وحدات وإدارات التوظيف . 

* قلة عدد الموظفين مع ارتفاع عدد المتقدمين . 

* عدم وضوح وی التنظيمي لوحدات التوظيف وتشتيت نشاط التوظيف بين 


وحدات إدارة 5 وت وت الاخری . 
di‏ الامتحانات . 


* كثرة نماذح آسئلة الامتحانات وقلة موضوعيتها من حيث القياس . 


۲ الا قتراحات والاراء : 

* ضرورة GAT‏ آولوية التقدیم في الطلبات بغض النظر عن الوّهلات الأخرى تحقيقاً 
لعدالة فرص التوظیف . 

* ضرورة وجود إدارة اشرافية مركزية في الجهاز الحكومي تشرف على عملية 
الوا رن تایه لوواره الم املد مركي Goes‏ اة 

* تهيئة الأماكن الناسية لاستقیال الطلبات وعقد الامتحانات . 

* تکوین لجان من الختصین لاستقبال الطلیات ووضع أسئلة الامتحانات واعطائها 
صلاحیات أكثر . 

* تدریب الوظفین على مهام واختصاصات وحدات التوظیف . 

* التنسیق الستمر مع وزارة الخدمة الدنية ومعرفة ما پستجد من تعامیم وقرارات. 


۱۹ اثر لامركزية التوظيف 


الفصل الرابع نتائج البحث 





* الرجوع إلى التوظیف الرکزي لتجنب الشکلات والعوقات الناجمه عن 
اللامركزية. 

* توفير جميع المعلومات بين المركز الرئيسي لجهاز الوزارة وفروعها . 

* وضع جدول زمني لمواعيد الإعلان عن الوظائف الشاغرة والالتزام بذلك . 

* توحيد إجراءات التوظيف في الاجهرة الحكومية . 

* ضرورة متابعة ومحارية التجاوزات والانحرافات الناجمة عن عدم موضوعية 
التطبيق . 

* تزويد وحدات التوظيف بالكفاءات الجيدة سواء عن طريق التعيين والترقية أو 
Sule!‏ توزیم القوی العاملة . 

ys‏ تا رکه py‏ وزان الخ اة مها RUN‏ من يذائه اس اعد 
إلى نهايتها تحقیقاً لمبدأ الوضوعية . 

* ایچاد بدائل آخری للامتحانات مثل الفاضله ونحوها . 

* ضرورة توفیر الاجهرة الحدیته لستولي وموظف التوظیف في الاجهرة الحکومية 
ضماناً لسرعة الانجاز ودقة التطبیق . 

+ تجزئة عملية التوظیف إلى جزآین . الأول یختص بوزارة الخدمه الدنیه من فحص 
الطلبات وفرز التقدمین . والتاني في الجهات الحكومية لإجراء السابقات واختیار 
افش gud‏ . 

* ضرورة التنسیق بين الجهات الحكومية التي سوف تعلن عن وظائف شاغرة 
شزا 


اثر لامركزية التوظیف ۱۱۳ 


نتائج البحث الفصل الرابع 





ثانيا - تحلیل نتانج البحث 
۱ الفرضية الأولى : 


تؤثر الجوانب السلوكية الموضوعية لمسئولي وموظفي التوظيف إيجابياً في كفاءة 
ری قواعه وإجراءات التوظيف في الكجهزة Haag oN‏ 

باختبار آن موري هذا الحور راض الجواتب الساوكية الوضوعیة) والني یمه 
مجورا العلافات الشخهدية والجوائب النسلوکية فی عملية اهر ن من (PY‏ 
y Acree (WT AN (ey deka ese‏ سوا بول کک 
أقو]امكافات الشخصبية الوشوغية المتولي ن ولف UE SE AW‏ دة 
قواعد واجراءات التوظیف في الاجهزة الحکومية . وقد بلغ التوسط الحسنابي 
)14( من )0( ویانحراف معياري (۰,3۷) .تنبا يدل على آهمية العلاقات 
لفتخصنية الرض وف لسکولی ومرطفی التوظیف ونی فان hl shy chy‏ 
التوظيف . 


( T test ( شتسار ات‎ 





أثر لامركزية التوظیف 





الفصل الرایع نتائح البحث 





ونعتقد أن الجوانب السلوكية الموضوعية التي تبنی على أسس علمية تحقق مبدأ 
العدالة وتقطع داپر الحسوبية التي لا تقوم على سس علمية , ومن ثم تحقق كفاءة 
التطبیق من كيل سنوی والوطفين ویفته تناع العا والفراعة slaty‏ 
الحددة وعدم العدول عنها إلى قواعد وإجراءات تتنازعها الحسوبية التي تبنی على 
معاییر شخصية بحته لا تتسم بالعداله ولا بالموضوعية . 


ولعرفة آقوی الحاور الأخرى ارتباطاً بهذا الحور (الجوانب السلوكية 
الوضوعية) وجد أن هناك علاقة قویه بینه ويين محور (عدد مسئولي وموظفي 
الغ كه dee‏ عاك Jalen‏ ان Slayers‏ )08 6 وی که( درب 
Le‏ زگ ورا الماد تكد ان ged‏ هزم العلاقة ou‏ هی وين يعون ألا 
أن ارتفاع عدد السئولین والموظفين يسارع في سهولة إنجاز عملية التوظیف ویقلل 
من فرص تفشی العلاقات الشخصية غير النضبطة . كما أن ازدیاد sac‏ الوظفین 
يمكن من توزيع العمل بشكل بسهم في عدم إجهاد موظفي التوظيف ومن ثم ارتفاع 
روحهم العتوية وتحقیق الجؤاتب اتسلوكية الجيدة والبناءة في مقابلة واختبار 
التقدمین . ونود أن تنوه في هذا الجانب إلى تأكيد مسئولي وموظفي التوظیف 
المجيبين ضمن عينة البحث على أن تفشي الحسويية والواسطة قد آثر بشکل سلبي 
ف کف خفن قواعد ورجرامات: الخوطیف و لهه ونلات Aim‏ مجر Lec‏ ا 
الأسئلة الفتوحة . 


اختبار سسيرهان Spearman‏ 
١‏ لهو ا شب ألو که | بو ضحي فة 


SEI oe 






أثر لامركزية التوظيف 1٥‏ 


نتائج البحث القصل الرایع 





۲ الفرضية الثانية : 

يؤثر مستوی تعلیم مسئولي وموظفي التوظیف إيجابياً في كفاءة تطبیق قواعد 
واجراءات التوظیف قى الأجهزة الحکومية . 
باختبار أن متوسط هذا الحور (أثر مستوی التعلیم) آقل من (۳) كانت Lad‏ اختبار 
ت (۱۷,۸) بمستوی دلالة (۰.۰۰۰۱) » مما يدل على جوهریه آثر مستوی تعلیم 
مسئولي وموظفي التوظیف في كفاءة تطبيق فواعد واجراءات التوظیف في الأجهزة 
الحكومية . وقد بلغ المتوسط الحسابي (۶,۰۳) ويانحراف معياري AY)‏ -( ۰ مما 
وإجراءات التوظيف . ونعتقد أن قوة العلاقة بين مستوى التعليم وكفاءة التطبيق أمر 
منطقی ؛ حيث يوفر التعليم قدراً من المعارف والقدرات التى تسهم فى كفاءة 
التطبيق. 


) T test ( ت‎ shane! 





3 اثر لامركزية التوظیف 


Gen‏ 50 55 2 نتانج البحت 





ولعرفة آقوی الحاور الأخرى ارتباطاً بهذا الحور (مستوی التعلیم) أجرينا 
اختبار سبیرمان ۰ ووجد أن هناك علاقة قوية بين هذا المحور وکل من الحاور التالية 
(مستوی الخبرة) » حيث كان معامل الارتباط )08 ,+( ویمستوی دلاله (esse eS)‏ » 
مما يؤكد جوهرية العلاقة Cast‏ . (عدد مسئولي وموظفي التوظیف » وکان معامل 
N DE Gag EE‏ ۱۲| ۱ 


اختبار سیر مان Spearman‏ 


| مستوی التمليم | 





ونستطیع القول : إن قوة الارتباط ما بين مستوی التعلیم وهذه الحاور مفاده أن 
التعلیم وحده یوفر معارف ویعض القدرات الحدودة التي لا تكفي بذاتها لوضم 
قاعدة صلية لكفاءة التطیق ؛ بل لايد من تواقر الخیرات العملیه في مجال sols‏ 
واجراءات التوظیف , بالاضافه إلى أن التدریب التخصصي في مجالات التوظف 
یکسب الوظفین الهارات اللازمه للتطبیق والتی قد لا تکون مکتسبه من خلال التعلیم 
أو الخبرة . آما فيما يخص فوة الارتباط ما بين محوری مستوی التعلیم وعدد 
مسئولي وموظفي التوظیف فنعتقد أن مستوی التعلیم لا يكفي وحده لتحقیق كفاءة 
التطبیق إذا لم یصاحبه زيادة في عدد الوظفین ذوی المؤهلات العلمية التخصصه . 


اثر لامركزية التوظیف ۱۷ 


نتائج البحث الفصل الرابع 





ونود أن نشير في هذا الجال إلى أن هذه النتيجة وهي آهمية الستوی التعليمي 
tpl‏ م اغ Uae)‏ العييوق خسن اقآ مق البحة Hl‏ كرض 
pill patil‏ من آن ما بقارب ى الجیبین لا پصلون موهلات جامعبة كخم 
فى مجال التوظیف او آنظمة الخدمة الدنية بشکل عام . 

۲ الفرضية الثالثة : 


يؤثر مستوی خبرة مسئولي وموظفي التوظیف إيجابياً في كفاءة تطبیق قواعد 
واجراءات التوظیف فى الأجهزة الحکومية . 

باختیار أن متوسط هذا الحور (آثر مستوی الخبرة) آقل من (۲) كانت 
شيمة اختبار (ت) ۲۸,۰۰۱ ) eee)‏ د لاله (۰۰۰۱, -) ; وهذا دلیل علس 
جوهرية آثر مستوى خبرة مسئولي وموظفي التوظيف في كفاءة تطبيق قواعد 
وإجراءات التوظيف فى الأجهزة الحكومية . وقد بلغ التوسط الحسابى (59؟,5) 
ويانجراف معيارى مقداره ۱۵۱ , ۰) وهذا بدل عل أهشمية خبرة مسئولی 
الحكومية » ومن ثم عدم قيول فرضية العدم وقبول الفرضية البديلة . وتعتقد 
أن الخبرات العامة والخبرات النوعية في مجال التوظيف توفر قدراً جيداً من 
التطبيقية لقواعد وإجراءات التوظيف . 


) 1 test ) cat اشتار‎ 


مستوى ee‏ ]حرف ای 
اتو ۳ ee‏ ۹ ۱ 20 | 





SYA‏ آثر لامرکزدة التوظف 


الفصل الرابع نتائج البحث 





ولعرفة آقوی محاور الدراسة ارتباطاً بهذا الحور (مستوی الخبرة) فقد Las af‏ 
اختبار سبیرمان , ووجد أن هناك ارتباطًا بين هذا المحور وکل من محوري (مستوی 
الخيرة وعدت مسئولي وموظفي التوظيف) اضافة إلى محور (مستوی التعلیم) والذی 
سبق مناقشته فى الفرضية السابقة . وقد كان معامل الارتباط سبیرمان بالنسية 
spol‏ (مستوی الخبرة) مع محور (مستوی التدریب) OF)‏ +( ویمستوی دلاله 
(۰,۰۰۰۱) وفی هذا تأكيد على جوهرية العلاقة بینهما . كما بلغ معامل الارتباط 
ویمستوی دلالة قدره (۰:۰۰۰۱) » وهذا دلیل آیضا على جوهرية هذه العلاقة . 


اختعار سبيرهان Spearman‏ 


( مستوی الضبر 5) 





الوظيفية فى مجال التوظیف ای مس بالعدد الكافي 1 


اثر لامركزية التوظيف ۱۹ 


نتائج البحث القصل الرابع 





مشرفین وتنقیذیین ضماناً لسرعة الانجاز وکفاءة التطبیق . وتجدر الاشارة إلى أن 
ارتفاع نسبة الجیپین الذین آفادوا أن تطبیق قواعد وإجراءات التوظیف في الأجهزة 
الحکومية التي ینتمون لها بدرجة كبيرة قد یعود إلى توافر حد معقول من الخبرات 
الکتسبة کر تشون وموظفي التوظیف ضمن آفراد عينة البحث . وننوه إلى أن 
Sats‏ قرعو لاجر ات که حتف ایغ الق Mie cous Via‏ عنام Uke‏ 
اتحقیق هذا البدا « وهذا ما ناقشناه وستناقشه في الحاور التالية . 

۲ الفرضية الرابعة : 


يؤثر مستوی تدریب مسئولي وموظفي التوظیف إيجابياً في كفاءة تطبیق قواعد 
واجراءات التوظیف فى الأجهزة الحکومية . 

باختبار أن متوسط هذا الحور (آثر مستوی التدریب) اقل من (YT)‏ فقد 
أحرينا اختبار (ت) وكانت قيمته (YY, VA)‏ دمسستوى دلالة )\+-+,-( ممأ 
يدل على جوهرية pl‏ مستوى خبرة مسئولي وموظفي التوظيف في كفاءة تطبيق 
قواعد وإجراءات التوظيف في الأجهزة الحكومية . وقد بلغ المتوسط الحسابي 
(۶,۰۷) ويانحراف معياري مقداره A)‏ , ۰( ۱ وفي هد[ دليل على أهمية 
لتوظیف فی الجهزة الحكومية ٠‏ ومن ثم قبول الفرضية البدیلة فرفض فرخنرة 


اختمار ات ) Ttest‏ ( 


TIA 






۱۳ اثر لامركزية التوظيف 


القصل الرابع نتائج البحث 





ونعتقد أن هذا آمر منطقي , فکلما زاد مستوی تدریب القائمین على وحدات 
التوظیف وأصبح ذا سمة تخصصية فانه يزيد من مهارات وقدرات الوظفین 
خصوصاً في مجالات تطبیق قواعد وإجراءات التوظیف » وتجدر الاشارة إلى أنه 
بالرغم من أن مستوی التدریب لدی الجیبین ضمن آفراد عينة البحث یمیل إلى أن 
یکون متوسطا أو آقل وذلك آثناء عرض نتائج البحث الا أن الجیبین أكدوا على 
آهمية هذا الحور في كفاءة تطبیق قواعد واجراءات التوظیف . 

ولعرفة آقوی الحاور الأخرى ارتباطاً بهذا الحور (مستوی التدریب) فقد آجرینا 
اختبار سبیرمان » ووجد أن هناك علاقة فوية بینه وبین عدد مسئولي وموظفي 
التوظیف + dum‏ كان معامل الارتباط سبیرمان EV)‏ ,6( ویمستوی دلالة (۰,۰۰۰۱) 
مما يؤكد جوهرية هذه العلاقة . ولا ننسى أن ننوه بالعلاقة القوية بين هذا الحور 
وکل من محوري (مستوی التعلیم ومستوی الخبرة) والذي سبق مناقشته في 


اختسار سیر مان Spearman‏ 


) مستو ی التدريب) 


_ سی | [oor‏ سم | هت | 





اثر لأمركرية التوظيف ١١‏ 


نتائج البحث الفصل الرایع 





ونعتقد أن قوة الارتباط بين مستوی التدریب وعدد مسئولي وموظفي التوظیف 
ياتي من محور ثالث وسيط وهو حجم عملیات التوظیف في الجهار الحکومي والذي 
تبینت علافته القویه بمحور (عدد مسئولي وموظفی التوظیف) . فلا يكفي وجود 
الهارات والقدرات لدی عدد محدود من الموظفين في وحدات التوظیف في الاجهرة 
الحکومیه , بل لابد من اضطلا ع معظم القائمین على وحدات التوظیف من مشرفین 
وتنفیذیین بالهارات اللازمه لتطبیق قواعد وإجراءات التوظیف بکفاءة وفاعلية ؛ نظرا 
للتلازم ما بين حجم عملیات التوظیف وعدد السئولین في هذه الاجهرة . 
۲ الفرضية الخامسة : 


يؤثر عدد مسئولي وموظفي التوظیف إيجابياً في كفاءة تطبیق قواعد واجراءات 
التوظيف فى الأجهزة الحكومية . 

ste‏ آن مفوسط عدا gM) sped‏ ع و ligne‏ ارف اتل 
)1( كانت قيمة اختبار ت (۲۲,۱۸) بمستوى دلالة (۰,۰۰۰۱) lone‏ يؤكد جوهرية 
آثر عدد مستولی وموظفی التوظیف في Las‏ & تطبیق قواعد واجراءات التوظیف في 
الاجهزة الحكومية . وقد بلغ التوسط الحسابي (۰۲ , ؛) ویانحراف معیاری مقداره 
Lae ]۰,۷(‏ یدل عقی اثر ane‏ مستزلي وموظلقن التوظطیف هن Slat‏ تطبیق قواعة 
واجراءات التوظیف فالزيادة النوعیه فى sac‏ الوظفین تزید من سرعه الانجاز وکفاءة 
الاداء : 


) T test ( ت‎ shut! 


ا ۱ رع ۵ , ۰ 





۱۳ أثر لامركزية التوفلیف 


الفصل الرابع نتائح البحث 





ویعتبر هذا الحور (آثر عدد مسئولي وموظفي التوظیف) آکثر الحاور ارتباطاً 
بالحاور الاخری ١‏ فبالإضافة إلى الإرتباط القوي بينه وبين محاور کل من (مستوی 
التعلیم « مستوی الخبرة . مستوی التدریب) والذي سبق استعراضه في الفرضیات 
السابقة - فقد كانت له علاقة قوية بين كل من (الستوی الوظيفي لسئولي وموظفی 
cada‏ « العف التنكامي lig obey)‏ يكم عملياك الفوليف) هد AS‏ 
معامل الارتباط سبيرمان OV)‏ 6 ۰,۵۶ ۰ ۶۷ ,۰) على التوالى ویمستوی دلالة 
(۰.۰۰۰۱) لكل من هذه الحاور GIGS‏ . ۱ 


اختبار سیر مان Spearman‏ 


| عداه مسق لس ومو طفى الحو يف ) 





آثر لامركزية التوظيف YT‏ 


نتائج البحث ۱ الفصل الرابع 





وترین Sh‏ هذا LESAN‏ بي Haw‏ اعون والستوئ الويف HY,‏ ربا مو 
وموظفي التوظیف يؤكد التوجه إلى أن تکون وظائف السئولین في وحدات التوظیف 
ols‏ طابع تخصصي (باحث مساعد - ویاحث أخصائي) والتي نکون مراتبها ما 
بين الراتب )1 - )٩‏ لتضفي على آعمال هذه الوحدات طبيعية العمل التخصصي في 
مجال التوظیف ٠‏ وهذا بدوره یساعد في BLS‏ تطبیق قواعد وإجراءات التوظیف في 
له کر ات eg (ah.‏ سای ELSE‏ شو مكو Wold‏ کته اکن شلد 
مسئولي وموظفي التوظیف) ومحور الستوی التنظيمي لوحدات التوظیف في 
الأجهزة الحکومية . فنعتقد أن الستوی التنظيمي يؤدي سواء بطبیعته آو بارتقاعه 
إلى عمقت ال sag) tg lll‏ الوجدای ,كان الستفی الت sail,‏ 
Shel) cade gal‏ هام ای إدارة) Gus‏ او ف dig)‏ ا اران SAS Legged‏ 
els VI‏ ی بالذارات القانیة فی خا إأضيافة الی ان gall GLA‏ 
لکنطیمي ليك الوحدآت بعطیها الارلويةقی الوظطاثف التتسصية في الات 
التوظیف وما ينع عن ذلك من زيادة في BUS‏ تطبیق قواعد وٍجراءات التوظیف . 


ء ۱۲ اثر لامركزية التوظيف 


الفصل الرابع نتائج البحث 





۲ الفرضية السادسة : 


يؤثر المستوى الوظيفي لمسئولي وموظفي التوظيف إيجابياً في كفاءة تطبيق قواعد 
وإجراءات التوظيف في الأجهزة الحكومية . 

باختبار أن متوسط هذا المحور (أثر المستوى الوظيفي) أقل من (۳) كانت قيمة 
اختبارت (A, YA)‏ ويمستوى دلالة (۰,۰۰۰۱) » مما يدل على جوهرية أثر المستوى 
الوظيفي لمسئولي وموظفي التوظيف في كفاءة تطبيق قواعد وإجراءات التوظيف في 
الأجهزة الحكومية . وقد بلغ التوسط الحسابي (۳,۹۳) ویانحراف معياري مقداره 
VT)‏ ,-( مما يدل على أهمية الستوی الوظيفي لمسئولي وموظفي التوظيف في كفاءة 
تطبيق قواعد وإجراءات التوظيف في الأجهزة الحكومية » ومن ثم رفض فرضية 
العدم وقبول الفرضية البديلة . فارتفاع المستوى الوظيفي (المراتب) لموظفي التوظيف 
(مشرقين وتنفيذيين) يزيد من فرصه توافر التخصصات الوظيفية الملائمة والتي 
Lvl‏ تقون اها شيمن atlas‏ زاره الویشطی 1= 0 : جوضبا عن 
الوظائف التنفيذية في الوظائف الدنیا والتي غالباً ما تکون ذات طابع کتابی بحت 
فى اه ec‏ 


(T test ( cat اختبار‎ 





أثر لامركزية التوظیف ۲۵ 


نتائج البحث الفصل الرابع 





وقد وجد أن آقوی الحاور الاخری ارتباط بهذا الحور ؛ محور (عدد مسئولي 
وموظفی التوظیف) . فقد كان معامل الارتباط سبیرمان OV)‏ ,+( ویمستوی دلالة 
ove)‏ > مه نوكه هو فا الم AL‏ ونر از هد ال تام ای من کون 
مسئولي وموظفي التوظیف وحده لا يكفي لتحقیق كفاءة التطبیق إذا لم یصاحبه 
تمییز لهذا العدد بحیث یکون مستواه الوظیفی (الراتب) مرتفعا یتیح فرصاً أكير 
eee et es a‏ وش اش ram‏ من شغل الوظائف في وحدات 
واذارات التوظئف pats ley,‏ عن alls‏ من توافی al jlgall‏ والقترانت التي تسناغ من 
كفاءة تطبیق قواعد وإجراءات التوظیف في هذه الادارات . 


اختبار سیر مان Spearman‏ 


(المستوى الوظيفي نسنو لس وموظفى التو لیف ) 


= ی 





۱۳۹ آثر لامرکزية التوطیف 


الفصل الرابع نتائج البحث 





0 الشفرضية السايعة‎ V/X 


يؤثر الستوی التنظيمي لوحدات التوظیف إيجابياً فى كفاءة تطبیق قواعد 
واجراءات التوظیف فى الأجهزة الحکومية . 

باختبار آن متوسط هذا الحور (آثر الستوی التنظیمی) اقل من (۲) کات قيمة 
اختبار ت (۲۰,۰۹) ویمستوی دلاله (۰,۰۰۰۱) Leos‏ يدل على جوهریه آثر 
الستوی التنظيمي لوحدات التوظیف في كفاءة تطبیق قواعد وإجراءات التوظیف في 
الأجهزة الحكومية . وقد بلغ التوسط الحسابی (۶,۰۹) ویانحراف معياري مقداره 
(۰,۷۸) وهذا دلیل على آهمية الستوی التنظيمي لوحدات التوظیف في كفاءة تطبیق 
قواعد واجراءات التوظیف فى الاجهزة الحکومية . 


(T test ( اختبار نت‎ 
۱ 


ونعتقد أن ارتقاع الستوی التنظيمي لللادارات القائمة على شئون التوظیف في 
الأجهزة الحكومية يكسيها الأهمية والثقة في تطبیق قواعد واجراءات التوظیف في 
نظر المسئولين . ويعطيها المرونة اللازمة في اختيار أفضل الوسائل للقيام بعملية 
التوظيف . وكما نوهنا سابقاً فإن المستوى التنظيمي الجيد لإدارات التوظيف يعطيها 
الأولوية في توافر الوظائف ذات السمة التخصصية والبحثية في مجال التوظيف , 
وما ينعكس عن ذلك من توافر الموظفين الملمين بقواعد وإجراءات التوظيف . 






أثر لامركزية التوظیف ۱۳۷ 


نتائج البحث الفصل الرایع 





ولعرفة آقوی ابلحاور الأخرى ارتباطاً بهذا المحور (الستوی التنظيمي) وجد أن 
هناك علاقه قوية بينه وبين محور (عدد مسئولي وموظفي التوظیف) حیث كان معامل 
Gly ene LEG‏ )48 اوی YANG‏ یی Las‏ فد وه یه ph‏ 
العلاقة . وهذه العلاقة أو الارتباط یوکدان ضرورة أن يلازم ارتفاع الستوی 
التنظيمي لوحدات التوظیف في الاجهرة الحكومية توفیر الوظفین التخصصی الذین 
ی مهام واختصاصات هذه الوحدات » وما يتبع ذلك من كفاءة فى تطبیق 
القواعد والاجراءات في الأجهزة الحكومية . وهذا ما آکده معظم الجیبن آثناء 
استعراض نتائج البحث من أن alll‏ مسئولي وموظفي التوظیف بانظمة التوظیف 
يؤثر ایجابیاً في كفاءة تطبیق قواعد وإجراءات التوظیف في الاجهزة الحكومية . 


اختبار سیر مان Spearman‏ 


(المستوى التنظيمي لو حدات التوظيف) 


سو | سورس Pars‏ ست | 






۱۲۸ آثر لامرکزية التوظیف 


الفصل الرابع نتائج البحث 





۲ الفرضية الثامنة ؛ 


يؤثر توافر الفرص الوظيفية في مجال التوظيف إيجابياً في كفاءة تطبيق قواعد 
وإجراءات التوظيف في الأجهزة الحكومية . 

باختبار أن متوسط هذا الحور (آثر توافر الفرص الوظيفية) أقل من (") 
كانت قيمة اختبار ت )*,١١(‏ ویمستوی دلالة (۰,۰۰۰۱) ۰ مما يدل على 
جوهرية آثر توافر الفرص الوظيفية في مجال التوظيف في كفاءة تطبيق قواعد 
وإجراءات التوظيف في الأجهزة الحكومية . وقد بلغ المتوسط الحسابي 
)1 ,1( وياتحراف معياري مقداره (۰,۹۸) » مما يدل على أهمية أثر توافر 
الفرص الوظيفية في مجال التوظيف في كفاءة تطبيق قواعد وإجراءات التوظيف 
في الأجهزة الحكومية . فتوافر الفرص الوظيفية يعني تواقر قدر ملائم من 
الوظائف التخصصية في طبيعة عمل التوظيف , ومن ثم السعي إلى إشغالها 
بموظفين متخصصين في مجالات التوظيف بحیث يمارسون واجبات ومسئوليات 
محددة في وحدات وادارات التوظيف وهم الاقدر من غيرهم في تطبيق قواعد 
واجراءات التوظیف ؛ Lbs‏ لتوافر الهارات والقدرات اللازمة لعملية التطبیق : 
أو ما يسمى في عرف الوظيفة العامة مبداً الجدارة ووضع الشخص الناسب 


(T test ( اختمار ات‎ 


تست eT‏ رت 
als‏ الاي پم مر ما Cay,‏ ۹۸ 






اثر لامركزية التوظیف ۱۳۹ 


نتائج البحث الفصل الرابع 





ووجد أن هذا الحور ذو ارتیاط قوي مع محور pan)‏ عملیات التوظیف) ٠‏ حيث 
بلغ معامل الارتباط سبیرمان (۰,2۸) وبمستوی دلالة (۰,۰۰۰۱) مما يؤكد جوهرية 
هذا الارتباط أو هذه العلاقة . ونعتقد أن قوة هذه العلاقة آتت من کون أن زيادة 
حجم عملیات التوظیف واتساعها تعطي مجالاً للمنافسة لمن هم على رأس العمل 
داخل الجهار الحکومي وخارجه من ذوي الوهلات العلمية والعملية في مچالات 
التوظیف لشغل الوظائف الشاغرة المعلن عنها . 
اختبار سیر مان Spearman‏ 


(تو افر الفرص الو ظيفية في مجال التو ظیف) 


oe T=‏ س 






۱۳۰ أثر لامرکزية التوظیف 


الفصل الرابع نتائج البحث 





4/۲ الفرضية الناسعةه : 


يؤثر حجم عمليات التوظيف إيجابياً في كفاءة تطبيق قواعد وإجراءات التوظيف 
في الأجحهزة الحكومية . 

باختبار أن متوسط هذا المحور (أثر حجم عمليات التوظيف) آقل من (۳) كانت 
قيمة اختبار (ت) (۸,۱۱) ويمستوى دلالة (۰.۰۰۰۱) » مما يدل على جوهرية أثر 
حجم عمليات التوظيف في كفاءة تطبيق قواعد وإجراءات التوظيف في الأجهزة 
الحكومية . ويلغ المتوسط الحسابي (FOF)‏ وياتحراف معياري مقداره (53, )٠‏ مما 
يدل على آهمية حجم عمليات التوظيف في كفاءة تطبيق قواعد وإجراءات التوظيف 
في الجهاز الحكومي ۰ وقد يكون ذلك في أن زيادة حجم عمليات التوظیف في 
الجهاز الحكومي تكون حافزاً للمسئولين من مشرفين وتنفيذيين في كثرة المراجعة 
والاطلاع على القواعد والإجراءات الحددة وما يطرأ عليها من اضافات وتعديلات 
من قبل الجهاز المركزي المعني بشنون الخدمة المدنية (وزارة الخدمة المدنية) « وما 
يتبع ذلك من تطلع معظم الموظفين إلى الالتحاق بالدورات التدريبية اللتخصصة التي 
تواكب هذه الستجدات . بالإضافة إلى أن ازدياد حجم عمليات التوظيف يكون 
مبرراً مقبولاً لدى وحدات إدارات التوظيف لتزويدها بالموظفين المختصين ذوي 
المهارات الجيدة في تطبيق قواعد وإجراءات التوظيف بكفاءة وفاعلية . 


(T test ( اختبار نت‎ 





آثر امرکزية التوظیف ۱۳ 


نتائج البحث الفصل الرایع 





ولعرفة آقوی الحاور ارتباطاً بهذا المور , وجد أن هناك علاقة قوية بينه ويين 
کل من محوري (عدد مستولي وموظفي التوظیف) و (توافر الفرص الوظيفية في 
مجالات التوظیف) Gas:‏ كان معامل الارتیاط سبیرمان (۰,۶۷ ۰ ۰,۶۸) على 
التوالي ویمستوی دلاله (۰.۰۰۰۱) لكل Logie‏ مما يدل على جوهریه هذا الارتباط ء 
فبالنسبة لقوة العلاقه بين محور هذه الفرضية (حجم عملیات التوظیف) ومحور 
النوطة بوحدات التوظیف تتطلب عدداً كافياً من الوظفین الذین یمکن لهم إنجاز 
توافر الفرص الوظيفية في مجال التوظیف , فکما سبق أن آشرنا سابقاً أن هذا 
راجع في اعتقادنا إلى أن حجم عمليات التوظيف يفتح مجالاً واسعاً في توفیر 
فرص وظيفية في مجالات عديدة ومنها ما يختص بمجالات التوظيف . ونحب التنويه 
عند مناقشتنا لهذه الفرضية إلى فقاعدة أصولية (مفهوم المخالفة) وتقصد بذلك أو 
قلة حجم عمليات التوظيف يؤثر سلباً في تطبيق قواعد وإجراءات التوظيف في 
اة الحكوسة aes Sas,‏ فا الراك bl tll‏ ها عدوا فى الخاد 
الك مو اوه الخ فا تون مظارظ باناقدان So Aga‏ امین . رها 
بدوره يسبب إجهادا منقطع النظير للمسئولين في الجهاز الحكومي ؛ نظرا لقلة 
nei‏ ربا a SO,‏ إلى كف الغاقف حن جد نها ماه کی :زنك 
أشرنا سابقاً وهی كثرة أعداد المتقدمين وقلة الملتخصصين فى مجالات التوظيف فى 
eat gat!‏ هة alt aise ais‏ 


5< اثر لامركزية التوقلیف 


القصل gail pl‏ ۱ نتائج النحث 





اختبار سییر همان Spearman‏ 


| هجم عمليات الحو ظيف | 


سرد[ وی 





yaf¥‏ الفرضية العاشرة: 


يؤثر توافر أجهزة التقنية الحديثة وإلمام مسئولي وموظفي التوظیف بها إيجابياً 
في كفاءة تطبيق قواعد وإجراءات التوظيف في الأجهزة الحكومية . 

باختبار أن متوسط هذا المحور (توافر الأجهزة والام الموظفين بها) آقل من (۲) 
وجد أن قيمة اختبار (ت) (۲۶,۷۰) ويمستوى دلالة (۰,۰۰۰۱) ؛ مما يدل على 
جوهرية آثر توافر آجهرة التقنية الحديتة وإلمام مسثولي وموظفي التوظيف بها في 
كفاءة تطبيق قواعد وإجراءات التوظيف في الأجهزة الحكومية . وقد بلغ المتوسط 
الحسابی YE)‏ ,£( ويانحراف معياري ا YY)‏ -( » مما يدل على أهمية توافر 
أجهزة التقنية الحديثة وإلمام مسئولي وموظفي التوظیف بها في كفاءة تطبيق قواعد 
وإجراءات التوظيف في الجهاز الحكومي . ومدلول هذه النتيجة أن الأجهزة الحديثة 
توفر قاعدة من المعلومات لباحتي وأخصائي التوظيف سواء عن الموظفين أو عن 
الوظائف وشروط (las‏ إضافة إلى الإحصائيات والبيانات بما يتواعم وكفاءة 
تطبيق قواعد واجراءات التوظیف في الوحدات المعنية بالتوظيف في الأجهزة 


أثر لامرکزنة التوظیف oe‏ 





الحکومتة « ولنس هذا بحد ذاته کاقا لکفانة تطیو الفا ع ءالاجر lel‏ لانن 
من توافر قدر مناسب من الهارات والقدرات لدی مسئولي وموظفي التوظیف بالقدر 


(T test ) اختعار ت‎ 





eas galt اثر امرکزیه‎ ۱۳ 


pb Sidi hall للك كسيعة رتاک‎ A 

الفرضية الثانية | مستوی تعلیم مسنولي وموظفي التوظیف . 

الفرضية CULM‏ | مستوی الخبرة لدی مستولي وموظفی التوظیف والامهم بالانظمة . 
الفرضية الرابعه | مستوی ونوع التدریب لدی مسئولي وموظفي التوظیف . 


الفرضية الخامسة | عدد الختصین من مسئولي وموظفي التوظیف . 


الفرضية السادسة | الستوی الوظيفي لسئولي وموظفی التوظیف . 
| الفرضية السابعة | للستوی التتظيمي ازات التولیف.. 


الفرضية الثامنة | توافر الفرص الوظيفية في مجال التوظیف . 
الفرضية التاسعه | حجم عملیات التوظیف . 


الفرضية العاشرة | توافر الأجهزة الحديثة وللام مسئولي وموظفي التوظیف بها . 





آثر 27 4555 التوظیف ۱۳۵ 





القن igs‏ الخلاصة و التوصات 

: خلاصه البحث‎ : Y ol 
تأثيراً فى كفاءة تطبیق قواعد واجراءات التوظرة‎ Jol gall عند استعراض آهم‎ 

في الأجهزة الحکومية التي قبلت تفویض وزارة الخدمة الدنية لها فى ممارسة عملية 

الترظف للمراتب الخامسة فما دون ع والني آدت بدورها الى دلي دض الحهات 
الحكومية عن ممارسة الصلاحية أو تراجعها وإحجام البعض الآخر عن قبول فكرة 

التفويض ع .وجد أن أهم هذه العوامل ينحصر فيما يلي : 

. قلة الكفاءات الوظيفية التخصصة في مجال التوظيف‎ - ١ 

۲ -كثرة أعزاد التقدمین مقارنة بحجم الوظائف المعلن عنها . 

(Spal es - ۲‏ التنظيمي لوحد ات التوظیف والذی بدوره لا يعطي دورا اصیلا 
لهذه الوحدات فى ممارسة عملیات التوظیف بموضوعیته ولا یعطیها البينة 
الناسعة لاستقنال واختیان التقدمن.. 

£ - ضعف الامكانات الخصصة لادارات ووحدات التوظف من أجهزة ووسائل . 


ثانا : التوصيات : 

بناء على النتائج التى تم التوصل إليها فى هذا البحث نتقدم فيما يلي ببعض 
4 = وزارة الخدمة اند نيك : 

۱ التآكيد على تكثيف التواصل الستمر ما بين المسئولين فى وزارة الخدمه 


المدنية ومسئولی وموظفی التوظیف فى الآجهزة الحكومية . وذلك عن طریق إقامة 


آثر لامركزية التوظيف ۱۳۹ 


الخلاصة و التو حسیات. الفصل الخاسس 





١‏ الاستمرار في تزويد الأجهزة الحكومية متمثلة في إدارات ووحدات 
التوظيف فيها بقواعد واجراءات التوظيف المحددة » اضافة إلى الادله الإرشادية 
وة الخصنیف وادلة اوها Talal‏ والععلية وما بطراعلیها من تعدیل آو الغاء. 

۱ التاكيد علی توخي النزاهة والوضوعية من قبل الاجهرة الحكومية Lisl‏ 
اجره السايكات الوظيفية, ور رة وجو Lil‏ فاظة تضمن الخاد والزشضوعد: 
۱ ضرورة وجود قاعدة معلوماتية لدی وزارة الخدمة الدنية لتنسیق ومتابعة 
التوظیف اللامرکزی في الاجهزة الحکومية . 


۲ - الأجهزة الحکو مية : 
باتکقاءات التخصصية عمل وبوعا . 

۲ ضرورة الحاق مسئولي وموظفي التوظیف في الأجهزة الحكومية بالدورات 
التدريبية التخصصه . 

۲۳ ضرورة توفیر البینه المكانية المناسية للمسایقات التوظفية من صالات 
استفيال وقاعات امتحانات ونحو‌ها . 
الأجهزة الحکومبه . 

۲ ضرورة انشاء ادارات ووحدات تعنی بالتوظف فى الاجهرة الحکومیه . 


۱ وله a SAL oul‏ الوطقنة من الأخيزة الكو والتاکید على التتستق 
فیما بینها منعاً للتضارب في مواعید السابقات . 


۳73 اثر لامركزية التوظیف 


القصل الخامس الخلاصه والتوصبات 





۳ - معهد الادار العامة : 
كر ترمو © کی اف اد ری اسف وماق الك کت 
والامتحانات الوظیفیه . 
لسئولي وموظفي التوظیف والسعي لتسدیدها عن طریق البرامج التدريبية 
المتخصصة . 
۲ التاکین. asta]. te‏ اللقادات الممية والطلقات الكش يفو كول التوظیق 
فى الأشهوة الحگیونه:: 
ak gl‏ اللامرگزی . 
۳ التآكيد على ضرورة وجود إدارات للتوظيف فى الأجهزة الحكومية ذات 
CP Ce ore E‏ عوك لبي لهاك الفط ونه فل لته 12 


اثر لامركزية التوطیف :۱ 


ملحق رفم (۱) 


(استبانه البحت) 





ملحق رقم (۱) استبانة البحث 





السلام علیکم ورحمة alll‏ ویرکاته ویعد » 


یقوم فریق من أعضاء هيئة التدریس بمعهد الادارة العامة بإعداد بحث ميداني 
تحت عنوان (أثر لا مركزية التوظیف فى الخدمة الدنية وتطبیق قواعد واجراءات 
التوظیف قى الأجهزة الحکومیة) ولاهمية اجاباتکم لغرض جمع العلومات اللازمه 
لاعداد هذا البحث » تم تصميم الاستبانة المرفقة . لذا نرجو التکرم بالاجابة عن 
جمیم الأسئلة الواردة في الاستبانة , ومن ثم وضعها في الظروف الرفق وإعادته 
إلى مدير شئون الوظفین في جهتکم لیتولی ارساله إلى مركز البحوث والدراسات 
الادارية بالعهد ple‏ عنوان : صب ۲۰۵ الریاض ۱۱۱۶۱ Late‏ بان اجابتکم 
ستخصص لغرض البحث العلمي فقط . 


شاکرین ومقدرین تعاونکم معنا ... 


وتقبلوا تحیانتا : 


اثر لامركزية التوظيف ٤۵‏ 


تست ملحق رقم )1( 





بسم اللّه الرحمن الرحیم 


الرجاء وضع إشارة (مر) في الربع الناسب : 
Yai‏ : معلومات أولىة : 
Sasa‏ یمه 
(۱ _أوزارة [:] _]مصلحة امارة 
]1 إوكاسة [|e]‏ دیوان ان 
ta] teins 7‏ 7 


۲ - الوظيفة التي تشغلها . 
اقا 
غير إشرافية 


. مسمى الوظيفة التي تشغلها‎ - ٣ 
مدير عام التوظيف ۶ | آخصائي توظيف‎ 
bk Seat, الويف‎ 2 hal ase 
مدیر قسم/شعیة/وحدة التوظیف کاتب‎ 

۷ أ] اخری 


۱۶ اثر لامرکزية التوظیف 


ملحق رقم (۱) استيانة البحث 





: المرتية‎ - ٤ 
فوق العاشرة‎ 
SEW م ل السا الى‎ © 
ار‎ U 


5 - المؤهل العلمي : 
فوق الجامعي ۶ ]| ثاتوية عامة 
۳۹ الكفاة det‏ 
دبلوم فوق التانوی 7 | الابتدائية فاقل 


۰ dosed -مدة‎ ١ 
سنة فاکثر ه إلى آقل من ۱۰ سنوات‎ ١ 
إلى آقل من ۱۵ آقل من ۵ ستوات‎ ٠١] ۲[ 


باد هل Giga‏ الجحفت دور ol‏ کے با مضه فی تحال ag‏ 


y [Ty ]نعم‎ fy 


اثر لامركزية التوظیف 13 


استدانة البحث ملحق رقم (۱) 





2ك اقا كانت pats BES‏ فک عدف تلان لفیا 
CT ۷‏ ده 
ا اثنتان 4 سا آریم دورات فاکثر 


٩‏ -ما مدی تطبیق قواعد التوظیف في الجهة التي تعمل بها ؟ 
۱ | بدرجة کبيرة جداً ۲ | بدرجة كبيرة 
NE‏ بدرچه منوسطة mes‏ بدرجه قلیله 


۰ - ما مدى تطبيق إجراءات التوظيف في الجهة التي تعمل بها ؟ 


١‏ | بدرجة کبيرة lan‏ ۳ ]| بدرجة كبيرة 
٣‏ |__| بدرجة متوسطة بدرجة قليلة 


۱۶۸ آثر لامركزية التوظیف 


ملحق رقم (۱) 5 استتانه النحت 





: معلومات آساستة‎ : Lou 


قواعد التوظیف 

تؤثر العلاقات الشخصية الوضوعية في عفاءة 
تطبيق إجراءات التوظيف . 

يؤئر مستوى تعليم مسئولي وموظقي التوظيف | 
فى كفاءة تطبيق اجراءات التوظيف ‏ 


يؤثر مستوى تعليم مسئولي وموظفي التوظيف | 


فى كفاءة د تطبيق قواعد التوظيف 


يؤئر مستوى الخبرة عند مسئولي وموظقي 
التوظيف في كفاءة تطبيق قواعد التوظيف . 
بوتر مستوي الخبرة عند مسنولي وموظفي 
| التوظيف في كفاءة تطبيق إجراءات التوظيف . 
| بؤثر مستوى تدريب مسئولي وموظفي 
التوظيف فى كفاءة تطبيق قواعد التوظیف . 
يؤر مستوى تدريب مسئولي وموظفي 
يؤثر نوع تدریب ae as ae‏ الموظيف 


في BUS‏ تطبیق قواعد التوظیف . 





أثر لامرکزية التوظیف ۱۶:۹ 


اثر لامركزية التوظیف 


3 ۳ اب و 
في كقاءة تطبیق اجراءات التو طف 
oe‏ سے خر ۰ 


يؤثر عدد مسئوا شی 
ظ لي ومود 3 - a‏ = 8 
ظفي التوظيف في كفاءة 


لي وموكة التوظيف ة 
ظفي التوظيف في كفاءة 


تطبيق إجراءات الى 
جراءات التوظیف 


بژثر | 3 ظيقى لسئو 
لستوی الود 8 

۱ Tas 1 ۳ 

لى وموظقی 


aul gall 
و ام = اعم‎ 3 ۴ 


يؤثر الستوی الوظيقى لستو 
الو Pe‏ 
۲ ۱ عاد 


a rt |‏ لب 
5 قواعد التو ۰ 
لحو ظليف 


يودر الما و و 3 = 3 
ظلفى 


الك + 
التوظيقف فى كقاءة د 
| فى كفاءة تطبيق قواعد التوظیف 


| يؤثر الما 7 ak‏ 
امام 1 

مسئولی وموظفی التوظیق با 

لتو 5 

۳ بأنظمة 


tals pall 
= = د‎ 3 2 


ao =‏ | ِ : 
lic ۱‏ 5 
: کب الوا +2 
اه لعملية bib gall‏ 
لق لسلو سب یں 


5 a Les. 
- 3 اع‎ | uu! 


في aS‏ لا .= = 


3 | r 
3 | ۱ = a 
| لحو فق لسلوكية لعفلئة‎ 
si الت‎ ۲ 
لتوظيقف د‎ - 
في‎ = 3 


E‏ عة تطبيق فواعد التوظيف 


| a ۶ aH ل‎ ۲ 1 
ضف‎ 





كفاءة تطبیق قواعد التوظف . 

يؤثر الستوی التنظیمی لادارات التوظیف 

فى كقاءة تطبيق اجراءات التوظف . 

يؤثر مدی توافر الفرص الوظيفية في مجال 
التوظیف في كقاءة تطبيق قواعد التوظیف 
يؤثر مدی توافر الفرص الوظيقية فى مجال 
التوظیف فى كقاءة اجراءات التوظنف 


یژثر حجم عملیات التوقلیف في كقاءة تبلبیق 


قواعد التوظیف . 


يؤثر حجم عملیات التوظیف في BLS‏ تطبیق 


otal yal |‏ التوطيف. 


يؤثر مدی توافر الأجهزة الحدیته في كفاءة 

تطبيق قواعد التوظیق ‏ 

pe‏ مدی توقر الأجهزة الحديثة فى كفاءة 

تطبيق اجراءات التوظیف 

يؤثر مدی alll‏ مسئولي وموظفي التوظیف 
| بالأجهزة الحديتة فى كفاءة تطییق قواعد 


بالأجهزة الحديثة في Be Lak‏ تطسق اجواعات 





آثر لامركزية التوظیف ۱۱ 


استبانة البحث ملحق رقم )١(‏ 





is hel = سب‎ 3 E = = = q 

= نت dol gs‏ ال حهر & و din‏ 

ص Co‏ َ۴ 3 0 = == 
e‏ = = 
- 
e ۱‏ ۳ چ 
= 
ee es‏ للد ee ee ee hh ee mm mm mm E‏ 
و ee‏ ان 1 
ل ل mm mm‏ عأ ee i ee‏ 
ا FP E ee E‏ ا لا ا mE MH‏ ا mE‏ ليد J J ee f J f‏ ااا يه له MM f‏ لال mM‏ لل ل mm mm‏ ا ا FF mm el ee‏ ا r E‏ يا i‏ اد Ce‏ 
ل سي يو FP‏ و ع م ع و ست عت عت سر عت و و و ib‏ ا ماع ع اه هع هاس ست سر و سر يد لش چا ست ست هه ست سر سر ee‏ هاه هاس ست ساس سر سرس س عراس ع وري هاوه م هاه 
ee ee e‏ ل الل ا ل ا لا mm‏ ال ee‏ ا لا BB‏ ا لل ل ا ee FM‏ 
و ا إن و و و mm‏ و و و ee‏ و ا انه هت هه هأ هن سر اه هداع ست اه سر هد سر يك هئ ال لا بخ هع هماه هاعم هاس م م د 
e mi‏ ا ۱ 
۳ 
لديك أدة قت حا i‏ ۱ 4 اضافد ؟ ۱ جا أذ Sls‏ 
¥\— ى أن أب ۱ ۱ 
مششرحات اق ع نوك 1 ۽ آل ty‏ 
oe‏ انب ie‏ 3 

i el i a ee ee f f jg Fm |‏ د ا ا كا 
ee ee ee)‏ 
ا ahah ee a a hha‏ پر بو SREP rrr meee ee eee hea aa ere eee ee ea‏ 
FF f ee ey‏ ا ال ال ل am mH E‏ ا ا MF E PF‏ ا ا mF‏ ل ا ا ا ا ل ا ا mM FF‏ و Rab Fm Fm FF‏ ا ا Sm‏ ا mR mM BFF FF a‏ اا ل 1 وض ال إل لك كز ee ee‏ 
لق ل ل ع mm‏ سد ص يد hh‏ يو ا ل ل ل لع mm‏ ل ست J r r r r‏ ا ا اع ل BB‏ سم ص ص يد اي يو ل a FF fm u a Fp Fm Fm mm mm mL‏ ع عت عت عت mm mm‏ اس سر سر mH HF YF‏ ماه اهاعم هاس هاه هده 8 8 8 "8 شاع هس هاه ساس ست ست اس سر اس س م نان اجاج مس سام عم 
ee |‏ 
۵ ۵ و و و و و و و mm mm ee‏ اللي ee ee dl r‏ 


ee ee ee با‎ Fi n ee eee f وا وچ‎ PF HF bh و‎ hi mm وا و‎ mH mE ee و‎ HF ee مر‎ mm mm mM "!ا لتق ها دا‎ J J bh Fm mH ع و بو اب با ها ها ااا‎ bh mm ها وا وا و‎ E MF f و و‎ r وا و و‎ FF mm 


اثر لامرکزية التوظیف 





ملحق رفم (۲) 


تعامیم وزارة الخدمة المدنية 





ENC لم‎ 599 
۵۱۵۰٩ own SS 
ع1]1‎ aS | الداريع بع‎ 





الادارة العامة للترظيف 
الموضبوع : بعث معشسر ودليل المسايقات : 
صاحب المعالي /. bi‏ 


7 عليكر_ورحمة الله ور كا‎ ALM 

ایس لعاليكم من عليه نسشة من المحضر المتهلق بتفويش 
الوزارة باجراء السابقات الوظيفية للمرتبة الخامسة فما دون بعد أن 
تم استكمال التوقيعات , ومرفقاً به دليل السابقات الوظيفية الخاص 
باجراءات وقواعد التوظيف بالمسابقة , 

امل ان یکین نیمه LES‏ من opal‏ جاینتن مک یاقا زارد 
ویعینها على تحقيق رسالتها . 

شاکرین تماونکم... ولك م خالص تحياتنا... 


*~ 
وزير لول 
رئيس للیوان العام للخادمة | ی 





* 
7 یبسن سس a‏ 
a":‏ ليتوا يت . 


تعامیم وزارة الخدمة الدنیة ملحق رقم (؟) 








الادارة العامة للترظیف 
pte}‏ ) 


حیث لد لصت الادة السابعة من تطام الغدمة الدئية على 
5 عا يلي ۳ 


ء یعلن الدیوان العام للفدما الدنية الرقاتب التي في الرتية 
العاشرة لمادون ویقضم چجمیع التقدمين لشفل هذه الرظائف لتقييم 
هلال الدسران posi‏ للشدمة الدتية مااييسه واحسراءاته هسب 
ما تلقتفسيه الرظائف العلنة ومثطلبات Sasi‏ » 





بحهددها_الديوان_العام للشدمة الدنية م 


رانلطلاقا من البدا الذي حملته هذه المادة . فقد سبق ان لرضص 
الديران بعض المبات الادارية شال بعش وظائفها ربعيث يكرن درر 
الديران اما ال مشاركة أي الراجعة اللاحقة . 


ولنجاح تلك التجربة ٠‏ وبناء ملی الادة الشار اليها بعالبه 
من لطام Casal‏ الدنية . فقد رجه معالي ورين الدرلة ريس الديران 
العام لاخدمة الدنية السئرلین في الدیوان للتشاور مع المهات 
المكرمية حول قيامها باجراءات شفل رشانفها من الراتب #81 ولدة 
سنتين كتجربة يتم بعدها مراجعة الرضع . 


واستنادا الى غطاب معافي وزير الدولة رئيس الدیران العام 
للخدمة المدنية الذي همل تلك الرفبة رقم TAN‏ وتاريخ 
۷ه ٠‏ وغطاب مععالي وزير العدل الجوابي رقم *'راكر؟1. ارخ 
رتاريخ ۱۸۱0/۸/۱ف التضمن الموافقة على ان تتولى الجبه مهام 
امسابقة الرظيفية للسرتبة الغامسة فمادون وقق الاجراءات 


کلیقون ۹۹۹۱ 1-72 تنكس CIVIC SS‏ 4.1416 فاكس ۹34۸ . 8۰8 ۔ میب ۱۸۳۹۷ - الرپاش 11111 الملكا العربية السمودية 


١ 5‏ اثر لامرکریة التوظيف 


بلحق رگم (؟) تعایسم وزارت الخدة المدنية 


الديواك الما الات مةالمدنية 





عه ۲ =m‏ 
والمفاييس التي يحددها الدیوان العام للغدمة الدئية . فقد تم 
الاتفاق ملی أن: feat‏ الوزارة اعتبارا مسن ۱4۱0۸/۱۸۷ باجراه 
عمليات الاملان عن جميع الوظائف الراد شفلها بالرتبة الخامسة 
فمادون بوسائل الاعلام الملية وتبول الطلبات ودراسة مسوفات 
التشدمين , وأهداد وتتفيذ المسابقات واستكمال اجراءات الرشمين 
ولق الشروط والضوابط التالية : 


- يعثبر هلا التفویش مقتصرا علي شفل الرظائف بالواطلين 


, السايفة‎ Fock فق هخ‎ peyipaal 


5 تطبيق القراعد التسصنيفية وفق خطة الثصنیف العتسعدة من 
حيث السميات والستريات و الرموز التصثيقية وشروط 
٠‏ شفل الرظائف . 


5 التقيد بالتعلیمات والارشادات الواردة في الدليل 
الرلل نسغة مته مغ هلا المضر . 


< تزويد فروع الدپران العام للخدمة المدنية Unig‏ الإعلانات 
رمراعید اامتهانات ومقرات الامثیا . 


المراتب ١ 21١‏ پباعتبارها شافرة حکما , 


- اليدام الدیوان بدوره المهدد لي خطایه promt‏ ۲۹۰ 


5 تطبیق اسماء الناجمين مع الادارة العامة للمعلومات یالدیران 
قبل التعيين للتاكد أن الناجسين ليسوا من المنومین في 
الترشيف في المكومة . 


آثر لامركزية التوظيف 





تعاننم وزارت الیخد نك ا لد باه gab‏ رقم ۲۱ ]| 


all‏ یو الما للات مدالبدنية 


۳ 


اللتیما النيائية مشتماو على الدرجات وتسلسل الأسماء لكل 
مسمى ومرتبة مع اعطاء الفرع في النطتة صور8 من ذلك » 


= تزرد الادارة العامة للملومات بالديران بكامل مسرفات 
الرشصین خلال مدة لاتتجارز هخعسة هشر يرما من الباشرة 
وتتاسمن : 
) نمواج طلب الترظقيف 1.1 م Li)‏ املية te‏ لمولج همسر 
الشد مات السابقة + صررة الذرهلات العلمية والخبرات + صور؟ 
البطاقة الشخصية + فرار التمیین + الباشرة ) . 


وینضم لفترة تجربة مدثبا سنتين ثم بقرم بعد ذلك . 


والله ا موفق », 


وزير الدرلة 
رئيس الدپوان. العام . للخدمة_الدنية 
لحف 5 


ی ۹ = 
ار eS‏ 
تركي بن خالد السديري 





اثر لامركزية التوظيف 


ملحق رقم (۳) 


(الجهات التي فوضها الدیوان العام للخد مة الدنية - وزارة الخدمة 


المدنية - صلاحيةإجراء السابقات من الرتبة الخامسة فما دون ) 





Gals‏ رقم (۳) الجهات التی فوضها الدنوان 





SACO سم‎ 





الاقم؛ ۲۹۰۱۶ 
التار يم : 
Vise ۷‏ 
صاحب المعالي / الموكر 


السلام علیگم ور حسا الله وبركاته : 
يكرم الدیوان العام للشد ما المدئية بمراجعة آعماله بين لترة واضری 
وذلك يهدف الثعرف يلي الضل الاساليب المناسية لاداء الامسال الموكرلة اليه 
و سدیی صلاه‌سة طرق التنلية للظررف رالعطبات الادارية المترفرة في وقت 
Ral lt‏ « 1 
وكان من بين ماراجعه الدیوان في اللترة الاخيرة دور الدیوان والجهات 
الحكوسية ني ععلية شقل الرظاتل في المراثب الخامسة الي الاولى . فقد أوكل 
الديوان منذ فشرة للجهات المكرمية شفل تلك الوظائف عن طريق الخرقية 
" مياشرة وجعل دور الديوان في الرقابة اللاحقة . 
وحيث عسي المادة ( السابعة ) من نظام الشدمة المدتية علي مايلي : 

* بعلن الدبوان العام لافدمة المدثئية عن الوظائف التي فس المرتبة الماشرة 
قمادرن ويك شس حصي التقد مس لشنل aad‏ الوظائف لكقييم ایس ل الد وان العام 
للخدمة الدتية © ere‏ واجراءاته تست ماتلتشيةه !لو شاب المعلنة ومتطليات 
deal!‏ » 

ویجوز بعد GLAS!‏ رئيس ‌الدیوان العام للخدمة 
فسمادو ن‌وفقالقفاییس ‌والاجراءات التی يحددها 
الدیوان العام للخدمة المد نية . 

وانطلاقا من متابعة ادا لإدارات شون الرشلین في آملب العهات 


المكرمية . فانتي اعرش على معالیگم البدء في تنفیذ تلك العملبة الادارية من 
تبل اجهزتكم التنفيزية ٠‏ وسيشمل ماستقوم به: 


a ESS 
ے سپ ۱۸۲۱۷ د الو پاش ۱۱۱۱۸ الملكا الحربیا السعردپا‎ Fag ۱۲۸۸ ناكس‎ - ۱۰۱۱۱۶ C1۷11 تليقئن ۱۰۷-۱۷۱۱ تنكس آ4‎ 


اتر امرکردة التوظيف ٦۹‏ 


الجهات التی فوضها الدیوان _ ملحق رقم (۲) 





الد يوام الا رالد هةالمدنية 


FE -‏ الوظائفب الطلوب شفلها ۰ 


5 طرح الاعلان عن الوظائف قي الصحف الملية و اجپزة الاعلام الاضری . 

۰ قبول طلبات المتتقدميت . 

02 دراسة الللات للتاکد من انطباق الشروط الوظيفية علیها . 

۰ الاختبارات هسب نوعية الوظيقة‎ ol pal a 

ثم اخراج النتائج واصدار قرارات التعیین . 

وسیکون دور الدیوان : 

9 در اسة ملفات الناجهین قبل اعلان النتائع للشاکد أن الشروط تتطیق 
علیپمم وكذلك المستيعدين من المسايقات , 

انطلاقا من دور الدیوان الرثابي . لسیقوم باختیسار حالات معيشسة 
للمشاركة في امتماناتها . ۱ 

“ سيقدم الدیوان لادارة شئون الموظفين لدیکم دلبلا پشتمل على عيئة من 


الاجراءات التي بطبتها ليستقاد متها ان ار ید ذلك , 


ویقتر ح الديوان أن تكون التجربة Bal‏ سنتين يكم بعدها ثقويم مدى نجاح 
هذه التجرية من عدمه وفي حالة تجاحها فائها يمكن ان ششتمل على الفئات التي 
تشهل المراتب الواقمة من السادسة الى العاشرة في حالة تأييد مجلس الضدمة 
المدئية لذلك . فان رایتم مناسبة ذلك فنرجو تكليف سن ترونه للاتصال بعدیر 
عام الترظيف في الدیوان للکشاور حول الخطوات التنفيذية 
او نهد فل تاريخ التطبيق ۰ 
be‏ ولمالیکم تحياتي وتتديري ٠‏ 
و زیر الدو U‏ 
رئيس الدیوان العام للخدمة المدنية 


یسرد = 0[ 
+ زر گر . === 
en‏ 


ae تا‎ 


اميق 3 5 
شر كي بن اند السديري 


= 


۱۹ اثر لامركرية التوظیف 


ملحق رقم (۳) ۱ الجهات التی فوضها الدیوان 
TA‏ - 


بسم الله الر دمن ار حیم 








مسبم : 











بیان بالجهات التي فوضيا الديوان صلاهية إجراء المسايقات من المرتبة الخامسة 
قمادرن وفقاً للماية (۷) من نظام الخدمة المدئية . 


ee a 


2+ ره الشؤون د 


و لے 
تیم رهق 1115/11/١‏ 


۱29۳۰۰ ۰/٩ مدة قتفویضی في‎ og 





الرقم: التاريخ : المشتوعات : 








COL:‏ 4 ا ۱۳9۸ 4۰9 ب ۱۸۳۱۷ ,ال باق ٩۱۹۱]‏ المسلكة الم ية العردية 





آثر لإمركرية التوظیف ۳ 


de 


ملحق رقم )£( 


النمادج 





ملحق رقم (t)‏ 


COCs ۳۳ |r IRS LE ۱۳۳ IPRS 


النماد ح 


2 
4, 
7 
3 
3 








النماد ج 


)1( رقم‎ gals 


s‏ وزارة | مخدمة الدئية الادارة العامه للترظیف/الامتحانات 


ee a ah Pe ers‏ ر / ]اش 


SE ee e بسي‎ 


ص ¬ مسا ب 5 = مح لور ee‏ ل ست يلم 














me‏ سمه i ig a 1 gee‏ ل ليسم ل دع و پس لس هم ا و ل ل سيسات 
ES 8: - - ee =‏ = ايلا TE‏ مت و © > لس مخ 2 لع مي و ب لي م — 


اثر لامركزية التوظیف 


النشاذ ج 





نودح کشف طبي طرشح 





التاریخ 
سم الرشع : - gm‏ المرشح لا سس 
سعادة مدير مسيتشفى ار مستوصف اترم 
بعد التعية : 
خأمل إجراء الفحوصن | لطيية اللازمة تلشخص الوضح اسمد أعلثه لممرشة مدی صلاحيته لاشقال هده 





الوظيفة . وتقبلوا تحياتي س 


UFO oman 





ارح مدير / المحترم 
بعد dye)‏ : 
اعيد [لیکم التقرير pale‏ ء ولد الكشف جلي Pa‏ س تسس مس سوت .لس pat‏ اق : 
| ]| صائح تلعمل 
[] غير صائح تلعمل وتقیلوا تحیاتی س مدير المستشفى / الستوصف 
الختم الرسصی اسیج ب س سه بو بت یت 
التوفيع تست تست -- 


۳۹ 
EE a es الناريم مي‎ 


اثر لأمركزبة التوظيف ۱۹۹ 





یسم الله الرحمن الرحیم 


بطاقة 
مفاضلة على وظائف 
زو ال ,ورف 


-= = 


_ فترةالتبول‌من .| / 


| المؤهلات العلمية والعملية : 

درجة Juhl‏ العلمى الحالي [ ] اللإسسة العلمية ل 
۱ [ ] تريوي [ ]| غبرتريوي |[ | حتتظم [ ] سنتسب تاريخ التخرج 
العدآي ؟ العسية المتوية : 4 البرجات 2 


المؤهل العلمي السابق : 

هل لديك سنوات دراسية زائدة عن المؤهل العلمي الحاتي [ ] نعم [ ] لا إذا كان الجواب بنعم فأرفق ما یثبت ذلك 
| هل لديك دورات تدريبية مناسبة لطبیعه العمل [ ] نعم [ ] لا إذا كان الجواب بنعم قارفق ما یثبت ذلك 
هل لديك خبرات في القطاع الحكومي او الخاص [ ]نعم [ ]لا انا كان الجواب بنعم فارفق ما یثبت ذلك 










إذا كنت على راس العمل بوظيفة رسمية ما هي  :‏ الجهةالحكومية( | ) الرقية ( 


اذكر عشر متاطق تعليمية تضضل العمل بها مرتبة حسب الأفضلية ‏ 


- ۴ -t = 








3 ¥- - 4 
| إذا لم تتوقر وظيفة في هذم الأ ساکن هل ترغب تعييتك فی آي مكان خر 


العتوان سبتدنا باسم الدينة : سن بت الرسز البريدي + 


Ce ] ۲-1-1-1 1-1 [ سید‎ 


توقيع صاحب الطلب ١‏ ع سسس ای بت i f SS‏ 





ملاحظة : الأمراق الشدمة اللوزترة عبارة من سور لا تسترجم . 





اثر لامركزبة التوظيف 


ملحق رقم )2( 
النماد gr‏ 





اتر لامرکزیة ال 
رجرب العو ليت 





الحماد ج gob‏ رقم )2( 





ae V1 


| الوهلات العلمية والعملية : 
درجة المؤهل العلمي الحائي ( 


ادال = التسبة اللوية : 


المؤهل الحلمي السابق : 

هل الديند سئوات دراسية زاشدة عن اللؤهل العلمي الحالي | ]نعم [ ]لا إذا كان الجواب ينعم فارفق ما پثبت ذلك . 
عل لديك دورات تدرديية بيد الؤهل الحالي [ ]نهم [ ] لا إن كان الجواب بنعم فارفق ما يثبت ذلك . 
هل لديك خبرات في القطاع الحكومي لو الخامن بعد اللإهل الحائي ‏ [ ] تعم [ ] ل تا كان الجواب بنعم قأرفق ما يثبت ذلك . | 


إذا كنت على راس العمل يوظيفة رسمية ماهي : الجهة الحكومية ( ) الرتبة ( 











اذکر الدن او القری التي تفضل العمل بها مرتبة حسب الأفضلية حسب ماورد بالاعلان : 
ri =F 2‏ 







8 -f 1 

whe =f -A -¥ اه‎ 

إذا الع تتوقر وطينة هي هدو ال ماکن هل ترشب تعبيتك في اي سکان اخر | ] تعم } ] #۷ 
| ما هي مرتية الوظيشة انتقدم لها ( ] مسماها | ( 
إذا لم یتوفر وظيفة في هذه الرتبة فهل ترغب التعيين على مرتية أدنى  [‏ ] نهم على ان لا تقل من الرتية [ ) [ ] لا 
إيضاح : (من يعين في مرتبة ادتی فان تحسين وضعه يكون عن طريق الإشتراك قي المفاضلات القادمة) 
| الستوان مبتدثاً بإسم المدينة : س .اب : 00 الرصزالبريدي: 










CO‏ سس صما 


اتمهد اتا الموقع ادثاه بقبولي للوظليشة التي تعرض علي في أي من رغباتي الوضحة أعلاه : وقي حالة إعتذاري فان للوزارة الحق في [لخاء هدم 
الرقبة وما يلبها من رعیات ووضع اسمي في اخر القائمة . 
الیم ماب لب وعد 







ملاحظلة : الأبراق المقدمة للوزارة عبارة هن صور لا تسترجم . 


۱۷ اتر لامرکرية التوظیف 


gato‏ رقم (4) التمادج 


إسم مسسحل البيائات | س ب ی اوی توقيعاء EE eet ee a‏ پر یبسن التاریخ 


إسم مراجع البيانات :سس سس سس سس توقيعه :س التاريخ 





اتر لأمركزية التوظیف vr‏ 










رقم 1 
السجل للدتي | 


الققرت من [۱) الى [4) تعبا من قبل الوظت اللتشدح شقسیا . 


اقفر انعنوان اي يعن مواسلتاك عليه بسهرلة :.. 
۲ - انا گنت تواصل مراستلك حالياً فوضح اسم للؤسسة nl‏ (علصتل الفراسية : . 
ee ee‏ 





۵ - هل تلقيت ديزت تدريبية قي مرتبتك اتحاتية ۶ شیم [۲] الا 1 لت کان شيرب بنسم شارشق سجر مساق متها . 





۽ - فا كان لديك بیان خدعة من الوزارة فلزقق حسورة هشه - 
ب هاجو pee‏ اتوظرئة التقلم با ene?‏ ال a‏ تسس ات 
جوا الجحكوسية 7 سس ——— س سب Lip‏ 5 أربي ب يي نان SS‏ 











ىا - (ضرار ) تقر تتا ااوشح اسمي اعلا د بان geal Cg tals‏ قي جمیع الفقرات الموئردة قي هنا اتتموذج والشهادات 1 لرفقة نمه مبحييهة وقير سزهرة + 
كما ll‏ متهد ما لأكثر سن وظيفة قي هت المسابقة :بان الترّع ياليقام خخ لا تقل عن ستة لمارسد مهام الوظيفة في حاتة نجا حي علبها 
وفي ساتة تیوت عبن ذلك فى اي سا ذكر فانني لتعبل ها تدرضه على التظم والأوامر والتعليعات التاقتة ومنها عدم قبولي لس ابقات القادسة 
ندة سنتين إنا لم اباشر الوظايفة المي انجع علبها بللسايقة . 


شام شيش کے سس .. جاع ۲۱ اه . 








شرت من 14 الي [11 إإتعيا من قيل 4 ارت و ظفین حت ايم نها التوظت . 


4 د بيان بخدمات اللوظف السهومية + 






لا ج ا ا ee‏ وی سب مقس ey‏ اسم م سر 
رمع کچ phe et‏ ا pare‏ لک کم بخ 


ت مف ١‏ ق التسود ع تة رقي 1 سرت ۲ 


whale gill اتر لامركزية‎ 





gots‏ رقم (4) ۱ النمادج 





۰ . - انا كان التقدم كلتميص بالإهل العلمي فقط او هو مستخدم فعلی مدير شتون الوکفین هي چهته الإدارية التأشير على اسن الفقرئیت الثاليتين 
[] تشعر الوزار] يعدم وجود رطيفة مناسیة بولا ساتم لسینا من اخلاء طرفه . 
۳1 نضعر الوزار؟ بوجود وطليفة قاشرة مناسية بسمى a pl mt‏ نات القع ب 
ومثرها ۽ ترجو توجبهه سلا . 








از رجدله تمدخ التآشير على اتر فآ .ب . چ ٠٠‏ ده ]في حال عدم سدور رار بشيء متها على لتتكهر ]۰ 
۰ . - لوظف اقنکور لم يمسر بحقه خلال الاذنى مشر شهرا الاضية قربر باي شيء عما باتي : 

)1( السردان من العلكوة - (ب) الحسم من رنتبه تلديياً لدة «۱ يوسا قاکتر . (Le)‏ کض پده عن Galt‏ . 
(د) والتکور تم يعر في الوقت انحاضر رار بترقيته (تى مرتيد اعلی من الخركية السالية , 
[ه] والمتكور ئيس میحعثاً تلدراسة في الولت اتحاضر ویر عفر تلتواسة . وهو حسن السيرة رالسلوك - 

7 - تقرير #فایة القدكير الأشير هو 1 

۲ب - ارف «تقر Et‏ شلون الیطابن هي 
Lay deem‏ خونة من ونقع املف وسن السببالات والأوراق الرسمية - 





يان جميع gla‏ نلدوتة بقل النقرات ad‏ في عتا التموذج 



































ool تفت‎ 

ال اس Se‏ ا فلا : تينييه ‏ ب 

re الطكم‎ wit i f التاريخ‎ 

قن ات ترشب الي بگرها 4 
- بقیة النموة ع يعبا من قيل المخدسين في وزارة ‏ الخدمة المنيتة 
- هل الفقرات السايقة مكتملة تم [] ۷  )‏ - انكاناتسراب يلا ede‏ نهم [] لا [] 
- هل اشتراك قي المسابقة باللؤهل العلمي فقط نحم [] لا [] - هل توفرت لديه الخبرة القطلوية سم م GO»‏ 
= هل ولع ابختص على فقرة[1) تعم ۲ ۷ و - ان كان الود متتدماً بالژمل السلمي 
- هل للعلوسات عن الخدهة والخبرة كاملة )| عم 7 * [۳ او هو مست‌شدما فيل اشر على قلرة: .۱۰‏ تم [] لا [] 
- هل الوظيفة شي جهته الإدارية نمم ] ۷ ح - عل تیفرت ندیه المؤزهلات والشروسل 
= هل اتمل الذكير ستتمن قي الرتبة عم زع #۷ O‏ المطلومة لالاختراك في الصسابقا Oro‏ 
- هل مرتية اتوظيشة تلي مرلبته میاشرة تنم [] ۷ [] - كنا کان انتتدم بالزمل السلمي 
Lal‏ في درجة شهادته متخصصه 

سمي ا#و ایا مھدم تیا بت 

bape se‏ تنیج‌صابقد ر ار افد ارہ 
ae ai ee‏ 





اثر لامركزدة التوظيف 





)۶( رقم‎ gots 





۱ ~ لا 
لغير الوظضين والستخد مین 





i 
۳ 
per a فسات الق‎ 


الاكراتضات | هته«تشقرة توقع من الختصین بضرع الوزارة 
Sales © . Ske, | > F‏ تا في ية التشوس 








* = اشكر العنوان اتی يبن سرإسثتاب علیه عبتا باسم cpa‏ 

00 amar [OU O O I ] [۰ es _ 

8 - هل أنث طالب حالیا باحدى اذكليات لو pagal‏ أو اماد الحكومية 4 سس سس مسب هنا كفن الجواب بتعم قوشم ما بلي < 
لسم BM‏ لو اللديد او لتدويبة اة et‏ ل .م 
عل انت متتظم او متتسب 1 سنس سسسب ب هل تصرف للك مكاقناة #یروا 3 س 

5 — لكر مطومات عن ابر شهادة تحصطت عليها حسب الحقول التالية مع لرففق ورين منها = 

















معلوماتدراسية شي الد اخل 





6“ ¥ س هل اسمك في الشهادة مطابق لاسمك في بطل الأسوال حرقیا ؟ po‏ ۳1 7 103 
بلطن الا حلاف بين اسمي في الشه al‏ واسمي الى بعالظة الا gee‏ آتعید. ce‏ خالال ست روما من at‏ س بون الرار آعييتي وعلی د لك 
وع[ t‏ 





عم - شل سيق أن al‏ طي عياز الدرلة ۴ سس اقا شان الجواب بتعم شما هي السية eg‏ اس س 

وسل اتيظيقة رسمية ‏ تدم [] 1 لآ وماسیب etm‏ عن اليل .سسس تريخ ذلك ع في اق 
4 - شل تعمل الآن في جهاز gl‏ ؟ امسلل للا كان اراب یتدم فعا هي الدهة الأسكرعية تعس يَوو الل س بت 
ee = 8‏ کی اک کک تر ا کک و 


ESS 2 7 ۲ ۱ ١‏ ا بیرق 
شعت سمل مه عي اس ل an‏ 


فبعلومات و 


* 








aa 
. هذه النقرة خاصة یالخریجین من الجامعات الشارجية‎ - ۱ 
Mpa إ 1 أم علی حساب‎ pel عراستلا على بابك‎ 
neg ن كان 1 على اس الدرلة فة هى‎ 
وها هي مدا سرف البحثة عليك لرل لندة  [] يمضالية | [] فن اش ال چس‎ 


معلومات دراسية في االشارع 


( اقلب الثموذج للاجابة على بقية النقرات ) 


آثر لامرکزیه التوظيف 





Setar (4) رقم‎ gate 





۴ م قل سبق ey lee he‏ کرعي او a‏ عدشة بانتسرف Dp Ld‏ 
چ هل سيق أن سكم علیند پالس‌جن لنم تزيد على اتد خلال ولتلات سستيات ele‏ 
+ = هل سبق أن قغطت من خد فة النوئة لااب تأدريية ga SP‏ ۽ سم 
1 هل نقد ول للتسديايسق لو فلح سل لي عات الك لتر ؟ 
عاا ee‏ هامة eee ey‏ تن لف سايق دما , 
اعد [ ۳۹ من نظام انتقاعد العام ۹۲ تجپر احتساب الخدسات السابقة شمان اللا حش بث رط تقدم الرظف بطاب لك طالال ستة على الأقتر من تاريخ 
عودته لاه لا - 





س و و س س و 





ات سس سس سس سم 








س 


قاد 


hyp 
تب لقر تنا #لوضح (سمي في اول النموذع بقنتي حسن السپرة والسلوك بان المملرهات اتنونة في جسيم الذ تترات ال فبقة لي عتا التمودج وان ادات «گرققة به‎ 1 
يما في (تك العشویات: تلنصوسی‎ BOM يخير عؤّيرة - وفي حاثا تيوت عقس ولد كلقني لتسمل جحیم ما تفرشه علی النظم وا ۷ ولسر واتتعنیمات‎ hee 









































علییا في تظام متافحة التزویر ‏ 
ونع د امطلويمخ f f‏ ااه 
Ww‏ - 
لكر على التواتي تاتا عن ان التي تششتها لكي تون سقرا a atl‏ س 3 ¥ Satine‏ کت 
[ وسفصئول الوزقرة بقدر المستطاع تسقیل (Cady‏ 
بقية الثموذج يعيأ من قبل المختصين بوزارة الخدمة المدنية 
۱ - شل اجاب مثاتب اللوظیق على جميع ققراث الثم يذج السابقة 4 Cf] po‏ ¥ لا 
5 - شل رقع الوظ ف الاشتعسن علي شقرة تعلییق السفيظة 3 نعم [ ]| * لا 
۴ د هل اقسل السن التظاعية [ ١‏ ستة] 1 مهم Civ [FO]‏ 
£ = سل ارفق التقرير الب ملاتيلة ۶ بف Es‏ 0 لآ 
۱ ۵ - عل ترفق صورتين للشهاءة الفاسية مصنطظنین يمطابقتهما الأصل ٩‏ تعم [] 7 لا 
٩‏ - شل تشع ال السعسة لي ee eee a‏ يا نها اس وال ديت ةا a‏ ل ! ع 1 
| لت ان !جوب يلا قيللتمهد باتتمديل ؟ عم لآ ل لأ 
۷ = هل الشهادة معادلة [ انا كانت من الخارج اومن تعمل ؟ نعم Lt!‏ فا 
A‏ - اا كان تنيع سایق طدعة أو هبرة فهل آرقق ها بتبت هنا 1 نعم 3 # Cj‏ 
4 - اي as et Fg‏ سس 
اللتكور تتوفر ندیه الشروط ونتزعلات اتطنيبة تهون على بظيدة ارثا سسس 
اوركفي ار اتسس : تيقد س 
لقد دقق هلت ر توفرت دی للتقدم شروط العائرية لتتعبين على الرقية ame Agi gig‏ أعلاه . 


4 
- اه‎ i Fig ہے مد‎ ol + dae کف االللتتسس ار‎ git i 








تم تتقیق اسم نکر من يعقع انیب متو عدن يمد ترشيسبة حب لعلو نات الرشجية gl‏ لجدرل . 








االوظف el Fe‏ س مسي س فيفك : سن التلريع a rf‏ - 


n 






اثر لامركزية التوظیف 


تمبود fF‏ طلب gO‏ قلیی 
ails - he}‏ 
( لوظائف الأمن والسلامد) 
من شير الوختضین والسسخدمين 









| 0 TT 
eps مطایت‌تتا في‎ 1 ١ a 





: اتعنوان الذي يمكن عراسلنکد عليه ميتدا باسم اللنيتة‎ gt 


OO wee O O O O] O ][ Owes ساسا سا ساسا سا‎ 





سس تست تست = نود 





شل ات طالب ge ee‏ الإكاياث أو الدلرسن لو اتعاهد. السقومية ۽ سس سح" إن وان الاب ینعم الوطم جا يلي + 
اسما ية أو المي او اتدرساا اة للدوتسية 
حل أقت pls‏ أو متتس 1 سل تسريف تلد مات خيرية ٩‏ 











لأكر معلومات عن اخر شهادة دراسية أو ديرة تدريبية تحصلت علیها حسب الحقول التالبة مع ارقاق صورتين منها : - 
اسم الشهابة الحاتز عليه | بر كي و E AE TE‏ عد ستوفت | تاريخ السود | 
و 


سس تس تست پر ی AS‏ جح سس س ن 
سدسم س AT‏ ال ا لخي 













الل تم [] ¥ [] 

وشظر! قا لاف بون اسي في الشهادة ولسمي في بط 33 الا حوال قلاني اتمه بتصسيسه غائل سثين بیما سن تاریخ صيير کرار تسييني وعلی دلات 
jes‏ 1 

هل سيق لن عملت في ty ge‏ فا ل الچواي پشمم لها هي =r a ged‏ 
وهل :ترظيفة رسمية ندم tty Fe Df‏ اإسل - مس SS‏ 0م ار الاش 
سل تعمل الان هي یز لیوا 4 nn‏ انا لل eet‏ بتسم لعا هي Rn‏ س قوع لعل .م 


هم تست تست نع 





عل سيق ان حكم علذبك يحد قرس لو بجريمة سخا بالشرف لو DLA‏ خلال yin COE‏ الآخيرة اد ee‏ سوه اس ی رای 





هل سبق أن سم عبليك باتسسِن لدع شرید على اسن فلاق EN‏ سنوت الآ تيرق comme‏ عد لين برس ee,‏ 
هل سوق آن لجست من شدهة الادوثة تسیاب تقدييبية خلال الثلات سنوت الأشيرا 1 ee‏ س 


فل لتت سنال تلت متلق لو للسائمة في #ثولات الساشر آے 


تا .ل 





— لص سس التي‎ ee 





( لب الوذ ج kW‏ على بقية (tie‏ 


اثر لامركزية التوظيف 





معلومات رظليفطنة 








معلومات دراسية في الداشل 


ملحق رقم )£( النماد ج 


ملاحقلة هامة باتنسب كن له سایق شديمة : 


المادة (rt)‏ من نظلم التشاعد ٩۳ plat‏ تيز اعتساب ays‏ السابقة a‏ ات اللا حب يشرط تقدم الوطت يطلب ذلك خلال سئة على pT‏ س تاريخ 
عودتم تلهرسة . 
اقسرار 


۵ = اشر تنا الوضع (سمي في لول التموراع يأننى جسن السيرة ly‏ تسلوت پس المعنودات اشجنة قي جسيخ et AT‏ السايقة قي هنا النمودع پات امات الرفقة به 
سحیحة رغير مزورة , رفي اة یوت عكس ذلك فانتی أتعمل جميع ما لغرضه على النظم والأوامر والتعليماث BA‏ بيا في دلق العقویات النصوس 
عنيها في نظام مكتفعة التتریر ~ 


1 bed 





التاریخ i‏ 0 ا - 








- سمي الوظيفة pa‏ لها : 
7 تقریر كقاية المذكرز فول سس ]ل 
ها - اور نقهی Ek‏ التسریب اتعتلوید وآاجتنز ال ختبار يتجاح Agent eed iy‏ لثيبته على الوظلیقة ابلوضسة اعلاه لتيخر aad png pak‏ 

















اللشرف مدير شنون الوظفین peal!‏ المستول 
"سوق س امس ر سك tel‏ 
مو انیت لیا سس وقیرد س 














يقية النموذج يعبأ من قبل الختسين بوزارة الخدمة المدتية 


١‏ - هل جاب طالب اتترظيى على جمیع فق رات التسودج السليقة ؟ 
۳ - شل رفم اموظف انتتص على قرع تطبيق الحفيظة ۲ 
* - شل اثمسل السن النظامية [ ۲8 ستة كسد الثی ولا نزيد فلن 7١‏ تة ]¥ 
1 - شل ارفسق الشقرير الطبي م تسلا ٩‏ 
8 - هل أرفق سورت نلشهادة العامية لو انسورة التدرييية مستاتین بم طابتتیما تلاسل © 
| طن وان ا سسا لس ال الم اي إل ee ee‏ 
اذا كان الج واب باز تيل تسد یال فبیل 1 
۷ - عل التو dol‏ معادقة [ نت عاشت من الق ايج )5 وسانا تعندل ؟ 
ید - هنآ تفن ثميه سایق مندعة و خبرة شيل ارفق ما بثبت هذا 1 
٩‏ - لي وناج اه اب د 
اور تتوظر لدیه #لتروط والوسلات . الساايیط اللتميس على وطبتد 


| لو شیف 


QUUUO0000 
OOOOOUU0O00 
tELEREELE 








ا 


و جح 


























"توف ee‏ تواليسه = 
و | Phat‏ مف رتوشرت دي RAED‏ قشریط دلمظبية امین على طرتیة بطر ig‏ شما AIA‏ 
E)‏ تلوف لعي لا ae‏ یی یل ی ات Pads‏ التفریم a4 i i‏ 


ف تستيق, اسم EL‏ سن تفع اللتصلة eh‏ هي وسيم ترخيصة سسب رمات الوضجية gil‏ لودو ل - 
لتوظف الختصی از سمه : سس سب ا 








اثر لامركزية التوظيف 





الهوامش 
١‏ = ادارة شون ألوظفن (البادی: والأسس العامة والتطبدقات فى المبلكة العربية السعودیة) 
خسان حسمن عمار : ۱ ۶ ۱ #- د اتس \Wo‏ 5 


Human Resources Management. (Joan E. pynes) 1997 ؟ - 92 .م‎ 


؟ - ادارة شتون الوظفین (البادی والأسس العامة والتطبیقات في الملكة العربية السعودیة) 
خی حكن ای cal OV)‏ دشن VERNER‏ 


٩۶ الميادئ العامة في إدارة القوی العاملة , منصور أحمد متصور , ۱۹۷۹ ص‎ - ٤ 
. ۱۵۵-۱۵۶ إدارة الافراد » د. صالح عودة سعید 555١م » ص‎ - 9 

. ۹۶ إدارة القوی العاملة , د. عمر وصفي عقيلي 1555م ۰ ص‎ - ١ 

۷ - ادارة الوارد البشرية ؛ د. زكي محمود هاشم 1551م ۰ ص ۱۳۹ 

۱۶۰ محمود هاشم 1551م ص‎ Sy إدارة الوارد البشریه , د.‎ - A 

5 - إدارة القوی العاملة , د. عمر وصفي عقيلي 1557م ۰ ص 50 . 

Orienting New Employees, Amacom, NewYork 1986 - ۰‏ 
۱ - ادارة الوارد البشرية (ادارة الأفراد) مصطفی نجیب شاویش ۱۹۹۱ ۰ ص ۱۱۰-۱۹۹ 
۲ - ادارة الافراد ٠‏ د. صالم عودة سعید ۱۹۹۶ yes‏ ۱۷۰- ۷۸۰. 

۳ — ادارة الوارد البشرية (ادارة الافراد) مصطفی نجیب شاویش ۱۹۹۲ ۰ ص ۱۱۱ 

. ادارة القوی العاملة  د. عمر عقيلي , ص ۰۰- ۱۰۱ ۰ ۱۹۹۲م‎ - VE 

۵ - ادارة القوی العاملة , د. عمر عقيلي , ص ۱۱۱ ۰ ۱۹۹۲م . 

۲ - ادارة الوارد اليشرية . د. أحمد ماهر ۰ ۰2۱۹۹۸ ص ۱۵۵ . 

۷ - إدارة القوی العاملة . د. عمر وصفي عقيلي ۱۹۹۲ + ۱۱۳ . 

۸ - ادارة الوارد اليشرية . د. آحمد ماهر ۹۹۸م » ص NO’‏ ۱۵۸ 


۹ - أدارة الموارد النشرية (ادارة الأفر اد ) مصطقی تحت شاویش ص ۰۱۱۸ ۱ ام ۱ 


أثر لأمركزية التوظیف ۸١‏ 





۱۹۶-۱۹۱ .ص‎ p VASE ادارة الاقراد , د. صالح عودة سعید‎ - ٠ 

۱ - الرجم السایق . ص ۰-۱۹4 ۱۹۷ 

۲ - ادارة الوارد البشرية . د. آحمد ماهر ۱۹۹۸م ۰ص ۱۱4-۱۱۲ . 

۲ - ادارة الاقراد . د. صالح عودة سعید ۱۹۹۶ : ص ۲۰۷-۲۰۹ . 

۶ - محمد زوید العتيبي الاتجاهات آلحدیته في مقابلات التوظیف مجله الخدمة المدنية . العدد 
(1D)‏ رییع AEN) GA‏ داز ۲۷-۳۹ 

. ۱۷۱ ادارة الوارد الیشریه . د. أحمد ماهر 1۹۹۸م : ص‎ - Yo 

۱۳۵۹ وصفي عقبلي 5م ص‎ pac ادارد القوي العامله . د.‎ - ١ 

: ۱۳۲ تشن‎ Silage Ab ۷ 


, آدارة شتون الوظفین س المبادئ والاسس العامة والتطبیفات في المملكةه العربية السعودية‎ — TA 
A م ص‎ ANE حسين خسن عمار‎ 


. ۱۸۹-۱۸۷ الرجم السایق ۰ ص‎ - ٩ 

۰ - الصادر بموجب الرسوم الملكي رقم م/۵ وتاریخ ۵۱۲۹۱۸۲/۱ . 

۱ - ادارة شئون الوظفین -حسين حسن عمار » مرجم سایق » ص ۱۷۸-۱۷۷ 

۲ - الصادر بموجپ الرسوم الملكي رقم )٩/‏ وتاریخ ۱۳۹۷/۱۰/۷ه . 

۲ - مبادئ الخدمة الدتية وتطبیقاتها في الملكة العربية السعودية , عبداللّه راشد السنيدي 
Gas ۸‏ ۱۸۸-۱۸۶ - 

۶ - اللوائح التنفيذية لنظام الخدمة الدنية الصادر سنة ۱۳۹۷ه . 

5 - مبادی الخدمة الدنية وتطبیقاتها فى الملكة العربية السعودية , عبدالله راشد السنیدی 
AVENA‏ ص ۱۷۰-۱۷ ۱ ۱ 


Cif sll تسف‎ sal شیر بوهو‎ — yo) Gall anal deadly ف‎ Stl has هليل‎ 5 
. 1-5 ۹ه :ص‎ 


AY‏ اثر لأمركزية التوظیف 





الوظائف الناسبة لها ۰ ۱۶۱۹ه ص ٤‏ - ۱۳. 


۸ - دلیل تصتیف الوظائف فى الخدمه المدنية . الجرء الأول - أسس وقواعد تصنیف الوظائف . 
5 اه . ص 4ه “se‏ 

74 - دلیل تصتیف الوظائف في الخدمه المدنية , الجزء الخامس » الدورات التدريبية وفنات 
الوظائف الناستة لها ١١٤١ه‏ ,ص ٤‏ . 

۰ - المرجع السایق , ص ٤‏ - 5 . 

. ۱۰ - ۱۱ الرجم السابق ۰ ص‎ - ١ 

۲ - الخدمة الدنية في الملكة العربية السعودية » د. بكر القبانی . ۱۶۰۲ه » ص ۱۰۳-۹۸ . 

۲ - اللوائح التتفيذية لنظام الخدمة الدنية الصادر سنة ۵۱۳۹۷ . 

٤‏ - دلیل آنظمة واجراءات التوظیف - الادارة العامة للتوظیف - وزارة الخدمة الدنية ۱۶۰۷ ه. 


آثر لامركزية التوظیف AY‏ 





المراجع 
أو -Y‏ باللغة العربية 


: الكتب والنحوت و الدوردات‎ - i 
- جنون , زهیر : آمبادی التوظیف وتطبیقاتها في الوظيفة العامة" . مجلة الادارة والتنمية‎ - ١ 
. يوليو ۱۹۹۰م . آبو ظبي‎ . (A) العدد‎ 
. للانظمة واللوانح التنفيذية من واقم التطبیق , الطيعة الاولی » الریاض » مطبعة سفیر‎ 
. شش‎ ۶ ۸ 
مكتية الاقصی‎ ٠ زویلف » مهدی حسن : ادارة الأفراد فى منظور کمی . الطبعة الاولی الأردن‎ - ۳ 
. كام‎ 
الطبعة الثانية - عمان.‎ ٠ زویلف , مهدي حسن : تخطیط القوي العاملة بين النظرية والتطبیق‎ - ٤ 
. 2۱۹۸۲ , مكتبة الناشر‎ 
. اسماعیل : فرص التوظیف في الأجهزة الحکومية‎ Jae السقلان . على مشهور + ورسلان‎ - ١ 
. ۸۱۶۱۰ , جدة . مجلس البحث العلمی ۰ جامعة اللك عبدالعزیز‎ 
. الستیدی ء عبدالله راشد : مبادی الخدمة الدتية وتطبیقاتها فى الملكة العريية السعودية‎ - ۷ 
. الطبعة السايعة , مطابم الفرزدق التجارية ؛ الریاض ۱۶۱۸ ه‎ 
شاویش ۰ مصطفی نجیب : ادارة الوارد البشرية ادارة الافراد" الطبعة التانية ء دار الشروق‎ - ٩ 
للنشر والتوزيع ء الأردن : ۲ م.‎ 
. الشقاوی . عبدالرحمن عبدالله : تخطيط القوى العاملة - مفاهيمه » أساليبه ومشاكله‎ - ۰ 
. لطبعة الاولی - معهد الإدارة العامة ء الریاض 1591م‎ 
شلبي . عبد اللّه : اسياسة التوظيف واجراءاتها بحث مقدم لندوة الإنتاجية فى القطاع‎ - ١ 
+ الشنوانی . صلاح : إدارة الأقراد والعلاقات الانسانية - مدخل الأهداف - الطبعة الأولى‎ - ۲ 
. مؤسسة شباب الجامعة . الاسكندرية ۰ 1595م‎ 


اثر لامركزية التوظیف ۱۸۵ 





۳ - الصغیر , محمد عبداللّه : الدیوان حریص على سعودة الوظائف" - فرع وزارة الخدمة 
المدنية بالریاض , مجلة الخدمة المدنية - العدد (VES)‏ ذو الفعدة ۱:۱۹ه. ١‏ وزارة الخدمة 
anal‏ لزيا 

۶ - ضرار ٠‏ قاسم : الفاهیم الحديثة في ادارة شنون الوظفین بالملكة العريية السعودية , 
eal‏ الذانية ages,‏ الاذارد الخامه ‏ الریآهن :2851-5 . 

Ve‏ - ضرار ؛ قاسم : اذارة شكون الوظنن بالاجهزد الكو فی الماكة العوبية اة“ 
الأهداف — التنظیم والاختصاصات , معهد الادارة العامة , الریاض ٠‏ ۱۶۰۶ . 

۲ - عاشور » آحمد صقر : ادارة القوي العاملة , الأسس السلوكية وأدوات البحت التطبيقي + 
الدار Tanga‏ بیزوت ۰ ۱۹۸۹ . 

۷ - العبدالقادر . عبدالرحمن عبدالحسن : "الاختیار والتعيين والترقية في الخدمة الدنية وفیاس 
لأا مجلة الخدمة Gall‏ . الع (NVX)‏ ۰ قنوال ۸ قرف الخیمة gel gill. Chall‏ 

۸ - عبدالوهاب ء على وآخرون : ادارة آلوارد البشرية . جامعة عبن شمس , القاهرة ۰ ۱۹۹۸ . 

. العبود » ایراهیم حمد : سياسة التوظیف في الخدمة المدنية بالعلكة العربية السعودية‎ - ٩ 
. شوال ۱۶۱۱ه » وزارة الخدمة الدنية , الریاض‎ (VOY) مجلة الخدمة الدتية -العدد‎ 

۰ - العتييي ؛ محمد زويد : نظام الخدمه المدنية وتطبيقاتها في المملكة العريية السعودية ٠‏ الطبعة 
الثانية , شركة كنوز المعرفة ٠‏ جدة . 7٠١‏ 8١ه‏ . 

١‏ - العتيبي . محمد زويد : الاتجاهات الحديثة في مقابلات التوظیف مجلة الخدمة المدنية ء 
العدد ١ )١51(‏ رييع الآخر AVES‏ وزارة الخدمة المدنية . الرياض . 

۲ - العتيبي » محمد زويد : 'سياسة التوظيف في متظمات الاعمال . مجلة تجارة الرياض - 
العدد (۳۷۶) . جمادی الأولى ۱۶۱۶ه , الریاض . 

۲ - عقیلی . عمر وصفي : إدارة القوي العاملة . جامعة عمان ؛ عمان ۱۹۹۲ . 

4 - علافي : مدني عبدالقادر : إدارة الموارد اليشرية <النهج الحديث في ادارة الافراد — 
مكتية دار زهران » جدة , ۸۱۶۱۶ . 

۵ - عمار ٠‏ حسان حسن : ادارة شئون الموظفين - المبادئ والاسس العامة والتطييقات في 
المملكة العربية السعودية » معهد الإدارة العامة الرياض ۰ ١١٤١ه‏ . 

5 قاين peat‏ وفسركاهي: دلبل فقابلای التو متسه Sls‏ قاس وت (pial‏ 
نیقوسیا 1551م . 


۱۸ أثر لامركزية التوظیف 


یس سس هی تس SSS‏ 
۲ ۰ ۶ اش . 


الأعمال . ۱۹۹۹م . 


۹ - الكعبي » نعيمة شلیبه , السامرائي ۰ مؤيد عبد : إدارة الأفراد مدخل تطبيقيء الطبعة 


۰ - ماهر 1 أحمد : ادارة الموارد البيشرية 1 الطبعة الشام.. 4 ۳ الداز الجامعية ۳ الاسکندریه f‏ 
۸ عم . 


۱ - محاضرة ۰ محسن عبداللّه : تخطیط القوی العاملة على الستویین الكلي والجزني ۰ النظمة 


متكامل 0 الطبعة الثانية 0 دچ دی ی دار الکتب 3 الگویت ۳ a AAT‏ 3 
TY‏ = قنور 1 متصوی pal eG Sl‏ العوى“العاملة 1 aS 9c: et teckel)‏ 
= الم kyle!‏ قاسم Loge‏ ترطف lates‏ فى TELM‏ » نحت عقوم فى 
ندوة "التوظیف ومشکلاتها في الأجهزة الحكومية بالملكة العربية السعودية" . معهد الادارة 
العامة , الرياض ۵۱۰۵ . 


۵ - هاشم i‏ زگی محمود 9 ادارد الموارد البشرية 3 الطبعة الاولی 0 نات السلاسل 4 الگویت 
۱۹4۸۹ 
1 


آثر لامركزية التوظیف ۱۸۷ 


ي 

ب - الوثائق الرسمية : 

› آنظمة ولوائح وتعليمات الخدمة المدنية . وزارة الخدمة المدنية ء الرياض‎ - ١ 
. Ali. 
. ھ٤١١۷‎ . للتوظيف. الریاض‎ 

۳ - دلیل تصنیف الوظائثف فى الخدمة الدنيه - الجرء الأول - أسس وقواعد 

٤‏ - دلدل الوهلات - الجلد الأول - الوهلات العلمية وسنوات الخبرة المحدد 
یلاس etal‏ رو ارو teal‏ اس AVE gob fl‏ 

ه - لائحة الترقیات الصادرة بقرار مجلس الخدمة الدنية رقم (WY)‏ ۱۵/ 
۲ شش 

7 - نظام الخدمة الدنية ولوائحه التنفيذية بالملكة العربية السعودية -الجموعة 


۱۸۸ اثر لامركزية التوظیف 





: ثانيا - الراجع الانجليزية‎ 
1 - Arthur, Dlane — Recruiting, Interviewing, Selection and Orienting 
new Employees Amacom, New York, 1986. 


2 - Beatty, Richard H., Interviewing and Selection high performers: 
every manager’s guide to interviewing techinques Joh wiley, New 
York, 1994. 


3 - Dale, margaret, successful Recruitment and selection Appartical 
guide for mangers. Kogan page limited, London, 1995. 


4 - Al-Qwayee, fahad J., centralization of the Saudi Arabian civil ser- 
vice system and its impact on recruitment, classfication, and pro- 
motion processes. This is presented to the faculty of California 
state university, chico, 1984. 


5 - Half, Robert, finding, Hiring, and keeping the best employees. 
John wiley, New York, 1993. 


6 - Joint committee on the public service third session, recruitment, 
training and career development in the public service. Internati- 
onal labour office, Geneva, 1983. 


7 - Al-Juhani, Abdullah. Recriting public servant in the kingdom of 
Saudia Arabia. Thesis (PH.D) Claremont Graduate school, U.S.A. 
1985. 


8 - Krannich, Cary, Rae. & Krannich, Ronald. Guide to increesing job 
interviews, offers, and salaries. Manassas, Va. Impact. Publicati- 
ons, 1988. 


9 - Penny, Hackett. The Selection Interview. Institute Personnel and 
Development, London, 1995. 


10 - Pynes, Joan E. Human Resources Management for Public and 
Nonprofit Organization. Jossey-Bass Publishers, Sanfrancisco, Fi- 
rst Edition, 1997. 


اثر لامركزية التوظیف ۱۸۹ 





)1( منصور بن عبدالعزیز بن ناصر العشوق 
عدن مواليك لراک ی (Ez‏ ور ۱] 


المؤهل العلمى 


الوظيغة الحالية 
- عضو هيئة التدریب Agra‏ الادارة العامة 


الأنشطة العلمية 

- تخطيط القوى العاملة فى الأجهزة الحكومية بالمملكة العربية 
السعودية الاسس المشكلات . الحلول ( بحث ميداني مشترك) 
۳ھ . 

- العمالة المواطنة فى القطاع الأهلى السعودى ag gall‏ الأهداف ؛ 
الوافع . المعوفات ومداخل الحلول ( بحث ميدانى مشترك ) ۱۶۱۳ه. 

- توظيف العمالة المواطنة فى القطاع : المعوقات ومداخل الحلول 
(بحث میدانی مشترك 11٠١‏ اه . 

- تقويم مدى موضوعية أسس وأساليب الترقية فى الخدمة المدنية 
بالمملكة العريية السعودية (بحث ميدانى مشترك) ۵۱۶۱۸ . 


,14 أثر لامركزية التوظيف 





(۲) آحمد خالد عبدالرحمن الدعیج . 
- من موالید مرات فى ۱۲۸۵/۹/۲۰ هر 


المؤهل العلمی 
- ماجستیر من جامعة بتسبیرج بنسلفانیا بالولایات المتحدة الأمريكية 


الوظيفة الحالية 
۳ عصو هيئة التدريب يمعهد الادارة العامة ومفتسيق قطاع شتون 
(nab oll‏ . 


الأنشطة العلمية 

- الاعداد والشارکه فى العدید من الدراسات الادارية التنظيمية 

- المشاركة فى الاعداد لأوراق عمل فى الندوات الخارجية والداخلية . 

- تصميم وإعداد وتطوير العديد من برامج شون الموظفين الخاصة 
بالمعهد . 

- المشاركة فى العديد من اللجان وفرق العمل الداخلية والخارجية . 


اثر لامركزية التوظيف ۱۹۱ 


قوق الطبع والنشر محفوظة لعهد الادارة العامة ولا يجوز اقتباس | 
| چزء من هذا الكداث اي إغانه طبعه بای صنوره دون واف GOS‏ من 


العهد الا فى حالات الاقتباس القصیر بفرض النقد والتحلیل » مع 
| وجوب ذكر المصدر . 









8 
افارة ELEN‏ والنشر apace‏ الادارة العامة - ۱۶۷۲ 






هذا البحت 


يتناول هذا البحث الميدانى موضوعا حیویا طالبت به ادو الحكومية 
كثيراً . آلا وهو ترك حرية الخيار لها » أو على الأقل المشاركة فى توظيف 
القوى العاملة لديها . حيث انها هی الأكثر دراية بالكفاءات التى تساعد فى 
تحقیق آهداف هذه الجهة . 

وفی تجرية راندة وافقت وزارة الخدمة الدنية على اعطاء صلاحية 
التوظیف للآجهزة الحكومية Gil yall‏ الخامسة فما دون کخطوة آولی لتوسیع 
هذه الصلاحية . وقد سارعت بعض الاجهزة الحكومية إلى قبول تفویض 
هذه الصلاحية ولکن سرعان ما طلبت التخلی عنها لحددات تناولها هذا 
البحث بالدراسة والتحلیل » مساهمة منها فى تذلیل الصعویات التی واجهت 
هذه التجربة الرائدة . والسعی الى انعاشها مرة آخری . 





ردمك : ¥_471*_ 4۹41_14 


تصمیم واخراج وطیاعه 
الادارة العامة للطباعة والنتشر نمعهد الادارة العامة - ۵۱۲۳ 


